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Nota de abertura

Dando cumprimento a Lei n.2 10/2001, de 21 de maio, deve o Governo enviar anualmente a

Assembleia da Republica, até ao fim de cada sessdo legislativa, um relatério sobre o progresso da

igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacao profissional.

O relatdrio, a ser apreciado pelo plenario em sessdo a realizar com a presenca obrigatoria do

Governo, deve conter os indicadores que, a nivel nacional, incluam os dados imprescindiveis a

avaliacdo do progresso registado em matéria de igualdade de oportunidades entre mulheres e

homens no trabalho, no emprego e na formacao profissional, designadamente, de acordo com o

n.2 2 do artigo 1.2 da citada Lei, com a alteracdo introduzida pela Lei n.2 60/2018, de 21 de

agosto!?, os seguintes:

a)

b)

c)

d)

Os recursos humanos e materiais diretamente envolvidos na observancia da legislacdo da
igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacao
profissional;

O numero de acgGes de fiscalizacdo e de inspecdo realizadas de que resultaram a apreciacdo
do cumprimento da legislacdo da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no
trabalho, no emprego e na formacao profissional;

Os critérios observados na escolha das a¢des de fiscalizagdo e de inspecao referidas na alinea
anterior;

O numero de queixas apresentadas em matérias relacionadas com a violagao da legislacdo da
igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacao
profissional, sua distribuicdo geogréfica e por setor de atividade, assim como as areas sobre
que incidem;

Informacgao sobre a implementacdo da lei que aprova medidas de promoc¢do da igualdade
remuneratdria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor.

Participaram na elaboracgdo da presente edicdo deste relatdrio as seguintes entidades:

e ACT - Autoridade para as Condi¢Oes do Trabalho;

e ANQEP, I.P. - Agéncia Nacional para a Qualificagdo e o Ensino Profissional, I.P.;
¢ CIG - Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género;

e CITE - Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego;

e CRL- Centro de Relag¢des Laborais;

e DGAEP - Diregao-Geral da Administracdo e do Emprego Publico;
e DGEEC - Diregao Geral de Estatisticas da Educacao e Ciéncia;

o DGERT - Direcao-Geral do Emprego e das Relagdes de Trabalho;
e GEP - Gabinete de Estratégia e Planeamento;

e |EFP, I.P. —Instituto do Emprego e Formacao Profissional, |.P.;

e INA, I.P —Instituto Nacional de Administracao, I.P.;

! Aprova medidas de promogdo da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor e procede
a primeira alteragdo a Lei n.2 10/2001, de 21 de maio (alinea e) do Art.2 1.2).
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e INE, I.P. - Instituto Nacional de Estatistica, I.P.;

e LI, I.P. - Instituto de Informatica, I.P.;

e POISE - Programa Operacional Inclusdo Social e Emprego;
e Agenda 2030 - Programa Pessoas 2030.
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Legislagdao aprovada entre 2019 e 2024

Desde o ano de 1973, data em que foi aprovada a primeira legislacdo em matéria de igualdade e
nao discriminagdo entre mulheres e homens no trabalho, com a criacdo da Comissdao da Condicdo
Feminina (CCF) em 1977, que viria mais tarde a impulsionar a criacdo, pelo Decreto-Lei n.2
392/1979, de 20 de setembro, da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE)
com o proposito de “garantir as mulheres a igualdade com os homens em oportunidades e
tratamento no trabalho e no emprego, como consequéncia do direito ao trabalho consagrado na
Constituigcdo da Republica Portuguesa”, designadamente “aperfeicoando os conceitos de trabalho
igual e de valor igual...”. Desde entao, a CITE tem ampliado as suas competéncias, acrescentando-
se-lhe a missdo de promover e concretizar a conciliacdo entre a atividade profissional e a vida
familiar e pessoal por parte das mulheres e dos homens, bem como a protecao da parentalidade.
Desde medidas que versam sobre a eliminagdo das discriminagdes laborais, a defesa dos direitos
decorrentes das responsabilidades familiares e parentalidade, o assédio moral e sexual, a
disparidade salarial, a representacao equilibrada entre mulheres e homens em contexto laboral,
culminando na prevengao da violéncia doméstica e protecao das vitimas em contexto laboral,
muito se tem feito em Portugal em matéria de igualdade entre mulheres e homens no trabalho,
no emprego e na formacdo profissional, sendo o nosso pais por diversas vezes referenciado, a
nivel europeu e internacional, como como exemplo de boa pratica e modelo a seguir.

Assim, entre 2019 e 2024 foram aprovados os seguintes diplomas legais que tratam de matérias
relativas a igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formacao
profissional:

Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 21/2019, de 29 de janeiro - D.R., | Série, n.2 20/2019:
Determina a adogdo da expressdo universalista «Direitos Humanos» por parte do Governo e de

todos os servicos, organismos e entidades sujeitos aos seus poderes de dire¢ao, superintendéncia
ou tutela.

Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 13/2019, de 1 de fevereiro - D.R., | Série, n.2 23/2019:
Recomenda ao Governo o estabelecimento de um limite proporcional para a disparidade salarial

no interior de cada organizacao.
Resolucdo da Assembleia da Republica n.2 40/2019, de 20 de marco - D.R., | Série, n.2 56/2019:
Recomenda ao Governo medidas de promocgdo da igualdade remuneratdria entre homens e

mulheres.

Lei n.2 26/2019, de 28 de marco - D.R., | Série, n.2 62/2019: Regime da representacdo equilibrada
entre homens e mulheres no pessoal dirigente e nos érgdos da Administracdo Publica.

Lei Orgénica n.2 1/2019, de 28 de marco - D.R., | Série, n.2 63/2019: Segunda alteracdo a lei da
paridade nos drgdos do poder politico, aprovada pela Lei Orgénica n.2 3/2006, de 21 de agosto.
Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de junho - D.R,, Il Série, n.2 117/2019: Determina os
procedimentos para a realizagao das comunicagdes a que estdo obrigadas as entidades do setor

publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa, os termos da articulagdo de competéncias
entre a CIG, a CMVM e a CITE, e a producao de um guido para efeito de elaboracdo dos planos
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para a igualdade anuais, nos termos previstos nos artigos 10.2 e 11.2 da Lei n.2 62/2017, de 1 de
agosto.

Lei n.245/2019, de 27 de junho - D.R., | Série, n.2 121/2019: Revisdo global da linguagem utilizada
nas convencgdes internacionais relevantes em matéria de direitos humanos a que a Republica

Portuguesa se encontra vinculada.
Decreto-Lei n.2 85/2019, de 1 de julho - D.R., | Série, n.2 123/2019: Permite aos trabalhadores da
Administracdo Publica faltarem justificadamente para acompanhamento de menor de 12 anos no

1.2 dia do ano letivo.
Lei n.2 90/2019, de 4 de setembro - D.R., | Série, n.2 169/2019: Reforco da protecdo na
parentalidade, alterando o Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro,

e os Decretos-Leis n.2s 89/2009, de 9 de abril, que regulamenta a protecdo na parentalidade, no
ambito da eventualidade maternidade, paternidade e adogdo, dos trabalhadores que exercem
fungBes publicas integrados no regime de protecdo social convergente, e 91/2009, de 9 de abril,
que estabelece o regime juridico de protegao social na parentalidade no ambito do sistema
previdencial e no subsistema de solidariedade.

Lei n.2 93/2019, de 4 de setembro - D.R., | Série, n.2 169/2019: Altera o Cdédigo de Trabalho,
aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro, e respetiva regulamentacdo, e o Cédigo dos

Regimes Contributivos do Sistema Previdencial de Seguranga Social, aprovado pelaLei n.2
110/2009, de 16 de setembro.

Lei n.2 100/2019, de 6 de setembro - D.R., | Série, n.2 171/2019: Aprova o Estatuto do Cuidador
Informal, altera o Cédigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial de Seguranca Social

e alein.213/2003, de 21 de maio. O Estatuto do Cuidador Informal (ECI) foi regulamentado pela
Portaria n.2 2/2020, de 10 janeiro e Portaria n.2 64/2020, de 10 de margo. A Portaria n.2
256/2020, de 28 de outubro, procura simplificar o processo de reconhecimento do Estatuto do

Cuidador Informal.
Resolucdo da Assembleia da Republica n.2 184/2019, de 16 de setembro - D.R., | Série, n.2
177/2019: Recomenda ao Governo a ado¢do de medidas de promocéo da conciliagdo entre a vida

profissional, familiar e pessoal.
Decreto-Lei n.2 172/2019, de 12 de dezembro - D.R., | Série, n.2 239/2019: Altera o regime de
adiamento de atos processuais, nas situacdes de maternidade, paternidade ou falecimento de

familiar préximo dos solicitadores.

Decreto-Lei n.2 10-A/2020, de 13 de marco - D. R., | Série, n.2 52/2020: Estabelece medidas
excecionais e temporarias relativas a situa¢do epidemiolédgica do novo Coronavirus — COVID 19.
Decreto-Lei n.2 10-K/2020, de 26 de marco - D. R., 12 Suplemento, | Série, n.2 61/2020: Estabelece
um regime excecional e temporario de faltas justificadas motivadas por assisténcia a familia, no
ambito da pandemia da doenga COVID-19.

Lei n.2 2/2020, de 31 de marco - D. R., | Série, n.2 64/2020: Orcamento Estado 2020 estabelece
no artigo 15.2 que o orgcamento 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-Lei n.2 12-A/2020, de 6 de abril - D. R., 32 Suplemento, | Série, n.2 68/2020: Estabelece
medidas excecionais e temporarias relativas a pandemia da doenca COVID-19.
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Despacho Normativo n.2 10-A/2020, de 15 de setembro - D. R., Il Série-C, n.2 180/2020: Prorroga
0s prazos previstos no n.2 4 do artigo 3.2 e no n.2 2 do artigo 5.2 do Despacho Normativo n.2
18/2019, de 21 de junho - Entidades do setor empresarial do Estado, entidades do setor

empresarial local e empresas cotadas: planos para a igualdade - prorrogacdao dos prazos da
entrega.

Decreto-Lei n.2 101-A/2020, de 27 de novembro - D. R., 22 Suplemento, | Série, n.2 232/2020:
Altera o apoio extraordinario a retoma progressiva de atividade em empresas em situacdo de

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

Resolucio da Assembleia da Republica n.2 35/2021, de 2 de fevereiro - D. R., | Série, n2.22/2021:
Recomenda ao Governo a adogdo de medidas para travar o aumento das desigualdades

estruturais de género desencadeadas pelos impactos socioeconémicos da COVID-19.
Despacho n.2 3379/2021, de 29 de marco - D. R., Il Série, n2. 61/2021: Refor¢co do Programa
Adaptar Social + para apoio as instituicdes particulares de solidariedade social ou legalmente

equiparadas que detenham cooperagao com o ISS, . P., e entidades privadas que desenvolvam
atividades de apoio social devidamente licenciadas.

Lei n.2 16/2021, de 6 de abril - D. R., | Série, n2. 67/2021: Alteragdo, por apreciacdo parlamentar,
ao Decreto-Lei n.2 8-B/2021, de 22 de janeiro, que estabelece um conjunto de medidas de apoio

no ambito da suspensdo das atividades letivas e ndo letivas presenciais.
Lei n.2 83/2021 de 6 de dezembro - D. R., | Série, n2. 235/2021: Modifica o regime de teletrabalho,
alterando o Cédigo do Trabalho e a Lei n.2 98/2009, de 4 de setembro, que regulamenta o regime

de reparacao de acidentes de trabalho e de doencas profissionais.

Despacho n.2 13972/2022, de 5 de dezembro - D. R. n.2 233/2022, Série II: Atribui¢do da distin¢do
«Empresa que Promove a Igualdade Salarial entre Mulheres e Homens».

Lei n.2 13/2023, de 3 de abril D. R, | Série, n2. 66/2023: Altera o Cédigo do Trabalho e legislacdo
conexa, no ambito da agenda do trabalho digno.

Diretiva (UE) 2023/970 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 10 de maio de 2023 - Reforca
a aplicacdo do principio da igualdade de remuneracao por trabalho igual ou de valor igual entre

homens e mulheres através de transparéncia remuneratdria e mecanismos que garantam a sua
aplicacdo Declaracdo de Retificacdo n.2 13/2023, de 29 de maio — D. R. n.2 103/2023, Série I:
Retifica a Lei n.2 13/2023, de 3 de abril - altera o Cédigo do Trabalho e legislacdo conexa, no

ambito da agenda do trabalho digno.

Decreto-Lei n.2 53/2023, de 5 de julho — D. R., n.2 129/2023, Série |: Procede a regulamentacdo
da Agenda do Trabalho Digno.
Despacho n.2 13129/2023, de 22 de dezembro - D. R. n.2 246/2023, Série |I: Procede a primeira

alteracdo do Despacho n.2 13972/2022, de 5 de dezembro, criou a distingdo «Empresa que

promove igualdade salarial entre mulheres e homens», com o intuito de distinguir as empresas
pelas boas praticas na promocdo da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens, por
trabalho igual ou de igual valor.

Lei n.2 3/2024, 15 de janeiro - D.R. n.2 10/2014, Série |, que cria a Comissdo para a lgualdade e
contra a Discriminac¢do Racial e altera a Lei n.2 93/2017, de 23 de agosto.

Decreto-Lei n.2 15/2024, de 17 de janeiro - D.R. n.2 12/2024, série 1, da Presidéncia do Conselho de

Ministros, que altera o regime de avaliagcdo de incapacidade das pessoas com deficiéncia.
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Portaria n.2 11/2024, de 18 de janeiro - b.R. n.2 13/2014, Série I, do Ministério do Trabalho,
Solidariedade e Seguranca Social e Saude, procede a segunda alteracdo a Portaria n.2 337/2004,

de 31 de margo, alterada pela Portaria n.2 220/2013, de 4 de julho, e a primeira alteracdo a
Portaria n.2 220/2013, de 4 de julho, no que respeita a certificacdo da incapacidade temporaria
para o trabalho.

Lei n.2 20/2024, de 8 de fevereiro - D.R. n.2 28/2024, Série |, da Assembleia da Republica, que
altera o regime do Estatuto do Cuidador Informal, aprovado em anexo a Lei n.2 100/2019, de 6
de setembro. O Estatuto do/a Cuidador/a Informal (ECI), foi estabelecido pela Lei n.2 100/2019
de 6 de setembro - D.R., | Série, n.2 171/2019, e regulamentado pelo Decreto Regulamentar n.2
5/2024, de 6 de novembro — D, R., n.2 215/2024, Série | de 2024-11-06, com a altera¢do da Lei n.2
20/2024, de 8 de fevereiro.

Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 194/2024, de 24 de dezembro -p.R. n.2 249/2024, Série
I, que aprova o V Plano de Acdo para a Prevencdo e o Combate ao Trafico de Seres Humanos
2025-2027.

Figura 1 - Evolucao da publica¢ao de diplomas legais, 1973-2024
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1. Educagao e formagao

1.1Participa¢ao em educacao e formacao

1.1.1 Alunos/as matriculados/as em educacgdo e formacgdo

Em termos globais, apresentam-se os dados relativos ao ano letivo de 2023/2024. O nimero de
alunos/as matriculados/as no sistema de ensino em Portugal, neste periodo, apresenta um
crescimento de 12.462 em relagdo ao ano letivo anterior dando, assim, continuidade ao verificado
nos ultimos anos. Com um total de 2.068.790 alunos/as matriculados/as, sendo 1.031.822 do
sexo masculino e 1.036.968 do sexo feminino.

Na educacdo pré-escolar registou-se um aumento de criangas matriculadas em 2023/2024 em
relacdo ao ano letivo de 2022/2023 no total de 4.591, sendo 2.368 do sexo masculino e 2.223 do
sexo feminino. Assim como no ensino basico, verificou-se um total de 954.792 criancas sendo
488.639 do sexo masculino e 466.153 do sexo feminino. No ensino secundario, pelo contrario,
confirmou-se, novamente, um decréscimo relativamente ao ano letivo anterior, com menos
5.427 alunos/as sendo (-2.878) do sexo masculino e, (-2.549) do sexo feminino. No ensino
secundario ndo superior deu-se um aumento de 1.748 alunos/as sendo 888 do sexo masculino e
860 do sexo feminino.

Tabela 1 - Alunos/as matriculados/as por nivel de ensino e sexo em Portugal; anos
letivos 2019/2020 — 2023/2024

Nivel de ensino/sexo 2019/20 2020/21  2021/22 2022/23 2023/24
Total 1.997.891| 1.987.674| 2.025.082| 2.056.328|  2.068.790
Total Homens 1.004.359 997.635| 1.012.077| 1.026.783| 1.031.822
Mulheres 993.532 990.039| 1.013.005| 1.029.545| 1.036.968
Total 251.108 251.060 259.030 265.025 269.616
Educagdo pré-escolar Homens 129.940 129.394 133.102 136.282 138.650
Mulheres 121.168 121.666 125.928 128.743 130.966
Total 950.864 926.042 930.323 945.449 954.792
Ensino bésico Homens 490.507 476.416 477.150 484.438 488.639
Mulheres 460.357 449.626 453.173 461.011 466.153
_ Total 393.340 393.689 397.100 394.964 389.537
ses:;'d"; o Homens 198.063 197.500 198.963 198.341 195.463
Mulheres 195.277 196.189 198.137 196.623 194.074
— Total 5.670 4.888 5.412 4.862 6.610
pos-secundario ndo su- | Homens 3.671 3.181 3.392 3.050 3.938
perior Mulheres 1.999 1.707 2.020 1.812 2.672
_ Total 396.909 411.995 433.217 446.028 448.235
SlEJ:Sel::gr Homens 182.178 191.144 199.470 204.672 205.132
Mulheres 214.731 220.851 233.747 241356 243.103

Fonte: DGEEC, julho de 2025

Analisando o nimero de pessoas matriculadas no ensino superior, no periodo que compreende
os anos letivos de 2022/2023 a 2023/2024, verifica-se um aumento de 2.207 que correspondeu
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a 0,5% nas pessoas inscritas, com os homens a aumentarem 460 ou seja 0,2%, e as mulheres
1.747 ou seja 0,7%, sustentando o crescimento dos anos letivos dos ultimos anos.

No ano letivo 2023/2024 estavam inscritos/as no ensino superior 448.235 alunos/as, sendo
205.132 do sexo masculino e 243.103 do sexo feminino. E, alids, neste periodo que se constata a
maior diferenca entre homens e mulheres na totalidade de pessoas inscritas no ensino superior.

E de realgar que o nimero de alunos/as tem vindo a aumentar de forma progressiva, sendo que
nos primeiros graus de ensino as raparigas encontram-se menos representadas do que os rapazes
matriculados, atingindo a paridade no ensino secundario, e ultrapassando o numero dos
rapazes/homens no ensino superior, onde as raparigas/mulheres representam 54,2% do total.

Figura 2 - Taxa de feminizagdo, por nivel/ciclo de estudos, Portugal (2018/2019 -
2023/2024)
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e Total 49,7% 49,7% 49,8% 50,0% 50,1% 50,1%

Fonte: DGEEC

Tal como em anos anteriores, os cursos cientificos-humanisticos/gerais continuam a ser a oferta
de educacdo e formagdo com maior procura pelos/as alunos/as do ensino secundario,
representando em 2023/2024 cerca de 53,9% do total de matriculas neste nivel de ensino,
seguindo-se os cursos profissionais com 28,9%. Nas restantes ofertas, sublinha-se a importancia
relativa dos cursos de aprendizagem (15.038 alunos/as), salientando-se os cursos artisticos
especializados, onde se verifica que, num universo de 2.914 alunos/as, 2.236 sdo do sexo
feminino, em comparacdo com 678 do sexo masculino. A destacar, ainda, as ofertas orientadas
para jovens e os cursos de educacdo e formacdo de adultos (EFA) (17.587alunos/as) e RVCC
(24.183 alunos/as) nas ofertas orientadas para pessoas adultas.

Nos dados apresentados ressalva-se a predominancia do sexo feminino na generalidade de toda
a oferta formativa.

Verifica-se que, a semelhanga dos anos anteriores, os cursos cientificos-humanisticos/gerais
continuam a ser predominantemente frequentados por raparigas/mulheres, enquanto nos cursos
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profissionais, prevalecem os rapazes/homens, contudo com um intervalo menor em relacdo a
anos anteriores.

Tabela 2 - Alunos/as matriculados/as no ensino secundario, por oferta de educacdo e
formac3o e por sexo (Portugal; anos letivos 2019/2020 — 2023/2024)

Oferta de Educagdo e Formacgdo 2019/2020 2020/2021 2021/2022 2022/2023 2023/2024
Total 393.340 393.689 401.050 394.964 389.537
Total Homens 198.063 197.500 202.447 198.341 195.463
Mulheres 195.277 196.189 198.603 196.623 194.074
Cursos Total 206.976 209.684 204.713 210.395 209.902
cientifico-humanisticos Homens 93.217 94.394 92.371 94.382 93.631
/gerais Mulheres 113.759 115.290 112.342 116.013 116.271
Cursos Total 3.457 3.401 3.612 3.306 3.245
Tecnoldgicos c/planos Homens 1.826 1.785 1.944 1.746 1.741
proprios Mulheres 1.631 1.616 1.668 1.560 1.504
Total 2.740 2.662 2.736 2.813 2.914
Cursos artisticos
Homens 784 742 787 701 678
especializados (1
Mulheres 1.956 1.920 1.949 2.112 2.236
Total 116.305 115.135 116.722 111.295 112.663
Cursos
Homens 68.669 69.063 67.910 68.589 69.326
profissionais
Mulheres 47.636 46.072 48.812 42.709 43.337
Total 20.674 18.688 21.869 16.539 15.038
Cursos de
Homens 12.728 11.361 14.230 10.380 9.454
aprendizagem
Mulheres 7.946 7.327 7.639 6.159 5.584
Total 475 440 460 446 473
Cursos CEF Homens 281 244 233 224 255
Mulheres 194 196 227 222 218
Total 17.810 19.964 23.113 23.420 17.587
Cursos EFA Homens 8.022 8.255 10.398 9.582 7.617
Mulheres 9.788 11.709 12.715 13.838 9.970
Total 6.653 3.887 7.589 2.417 2.533
Ensino Recorrente Homens 3.642 2.093 4.209 1.329 1372
Mulheres 3.011 1.794 3.380 1.088 1161
Total 17.451 18.858 18.998 23.092 24.183
RVCC Homens 8.561 9.169 9.677 10.818 10.913
Mulheres 8.890 9.689 9.321 12.191 13.270
Total 799 970 392 1.321 999
Formagoes
Homens 333 394 130 590 476
modulares
Mulheres 466 576 262 731 523
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Fonte: DGEEC, 2025 | Nota: (-) O fendmeno ndo existe ou valor nulo

Em 2023/2024, inscreveram-se em estabelecimentos de ensino superior, em todos os niveis de
formac&o, um total de 170.338 alunos/as, mantendo-se a tendéncia verificada ao longo dos anos.
No ano letivo em andlise, a propor¢do de mulheres inscritas no 1.2 ano, e pela primeira vez em
estabelecimentos de ensino superior, continua mais elevada relativamente a dos homens. Sendo
de 76.639 o nimero de homens e 93.699 o niumero de mulheres.

Tabela 3 - Inscricbes em estabelecimentos de ensino superior no 1.2 ano, pela 1.2 vez,
por sexo, Portugal-(2019/2020 - 2023/2024)

Inscritos no en-

. . 2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24
SINO superior
Total 151.024 157.187 190.719 181.284 170.338
Homens 67.049 71.987 88.595 81.728 76.639
Mulheres 83.975 85.200 102.124 99.556 93.699

Fonte: DGEEC, julho de 2025

Em comparacdo com o ano letivo anterior, hd a destacar que a generalidade das taxas de
escolarizagdo registou uma ligeira diminuicdo. A taxa de escolariza¢ao no ensino secunddrio, em
particular, tem vindo progressivamente a aumentar.

Tabela 4 - Taxa real de escolarizagao (%), por nivel de ensino, ciclo de estudos e sexo,
Portugal (2019/2020 — 2023/2024)

Nivel de ensino e ciclo de estudos 2019/2020 2020/2021  2021/2022 2022/2023 \ 2023/2024
- Total 92,8 90,4 93,2 94,2 94,5
Pﬁ:i‘::g‘;r Homens 93,4 90,8 93,1 94,0 94
Mulheres 92,2 89,9 93,2 94,3 95
Total 97,1 97,4 100,0 100,0 100
1.2 Ciclo Homens 96,8 96,9 100,0 100,0 100
<] Mulheres 97,4 97,9 100,0 100,0 100
a Total 90,2 89,0 92,4 90,8 94,7
'g 2.2 Ciclo Homens 89,5 88,1 91,1 90,0 93
% Mulheres 91,0 89,9 93,8 91,7 96,5
& Total 90,8 91,9 94,0 94,1 94,7
3.2 Ciclo Homens 89,4 90,9 93,3 93,5 93,4
Mulheres 92,2 93,0 94,8 94,8 95,1
Total 82,9 85,1 88,6 89,8 94,2
Ensino Secundario Homens 79,2 82,0 85,8 87,4 87,8
Mulheres 86,8 88,3 91,5 92,3 95,1
Total 37,6 40,7 41,1 42,5 43,1
Ensino Superior Homens 32,6 35,7 35,8 37,0 37,7
Mulheres 42,7 45,9 46,7 48,2 48,7

Fonte: DGEEC, julho de 2025
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Tabela 5 - Taxa de retengao e desisténcia (%) nos ensinos basico e secundario, por nivel
de ensino, ciclo de estudos e sexo, Portugal (2019/2020 — 2023/2024)

Nivel de ensino e ciclo de estudos 2019/2020 2020/2021 2021/2022 2022/2023 ‘ 2023/2024
Total 2,2 3,1 3,0 3,8 3,9
Total Homens 2,6 3,7 3,5 4.4 4,5
Mulheres 1,8 2,5 2,5 3,2 3,2
Total 1,4 2,1 1,7 1,9 1,9
8 1.2 Ciclo Homens 1,5 2,3 1,9 2,0 2
8 Mulheres 13 1,9 16 1,8 1,9
2 Total 2,4 33 3,2 3,6 3,9
2 |2ecido Homens 2,8 3,9 3,7 4,4 4,6
Mulheres 1,9 2,5 2,6 2,9 3,1
Total 3,0 4,3 4,4 6,2 6,2
3.2 Ciclo Homens 3,6 53 53 7,3 7,4
Mulheres 2,4 3,3 3,6 4,9 4,9
Total 8,5 8,3 8,4 9,8 9,6
Ensino secundario Homens 9,9 9,8 9,5 11,0 10,9
Mulheres 7,1 6,8 7,3 8,5 8,3

Fonte: DGEEC, julho de 2025

Relativamente a taxa de retencdo e desisténcia nos ensinos basico e secundario, no ano letivo

2023/2024, verifica-se uma estagnacdo e um ligeiro aumento da retencdo/desisténcia,

relativamente aos numeros verificados nos anos anteriores com uma incidéncia no sexo

masculino.
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Tabela 6 - Alunos/as que concluiram o ensino secundario, por oferta de educagdo e
formacdo e por sexo, Portugal (2019/2020 - 2023/2024)

Oferta de educacio e formagio 2019/2020 2020/2021 2021/2022 2022/2023 2023/2024
Total H 53.787 53.281 54.472 53.774 54.315
M 57.270 57.643 59.012 57.639 57.322
Cursos cientifico-| H 24.707 25.675 25.622 25.667 26.045
o humanisticos / gerais M 31.394 33.426 33.110 33.033 33.779
& | Cursos tecnolégicos com | H 569 561 570 561 529
:i Planos Préprios M 526 551 492 530 447
- Cursos Artisticos | H 236 237 204 231 208
especializados (1) M 549 565 607 752 653
Cursos H 16.025 16.568 16.998 16.799 16.817
profissionais M 12.579 12.414 12.951 11.298 10.818
Cursos de H 2.789 2.347 2.066 1.892 1.907
aprendizagem M 1.642 1.430 1.106 1.053 1.022
Cursos CEF H 155 128 165 150 180
-Tipos5e 6 M 134 136 154 156 154
H 2.847 2.176 2.826 2.766 2.303

Cursos EFA

M 3.709 3.113 4.082 4.548 2.891
Recorrente H 1.888 799 801 617 677
M 1.641 667 596 481 560
RVCC H 4.366 4,525 4.825 4.549 5.173
M 4.882 5.026 5.399 5.340 6.475
Formagoes H 205 275 395 542 476
modulares M 214 315 515 679 523

Fonte: DGEEC, julho de 2025

Notas: (1) Cursos artisticos especializados, em regime integrado | (-) O fenédmeno nao existe ou valor nulo

Como se pode verificar na Tabela 6, a maior taxa de conclusdo das ofertas de educagao nas
mulheres reflete-se nos cursos cientifico-humanisticos, sendo 33.779 do sexo feminino e 26.045
no sexo masculino. Nos cursos profissionais, pelo contrério, verifica-se uma maior taxa de
conclusdo desta oferta no sexo masculino, ou seja, temos 16.817 homens e 10.818 mulheres.

No ano letivo de 2023/2024, os estabelecimentos de ensino superior emitiram 101.213 diplomas
(mais 5.605 do que no ano letivo anterior) relativamente aos ciclos de estudos conferentes de
nivel CITE? de ensino superior. Neste ano letivo, a taxa de feminiza¢do de diplomadas, no ensino
superior, foi de 58 %.

2 A Classificagdo Internacional Tipo da Educagdo (CITE) (2011) pertence a familia das classificagdes econdmicas e sociais internacionais
das Nagdes Unidas aplicdveis nas estatisticas a escala mundial para recolha, compilagdo e andlise de dados compardveis
internacionalmente. A Classificagdo Internacional Tipo da Educagdo constitui a classificagdo de referéncia que permite organizar os
programas de educagdo e as correspondentes qualificagdes por niveis de escolaridade e areas de estudo. A Classificagdo Internacional
Tipo da Educagdo resulta de um acordo internacional e foi adotada formalmente pela Conferéncia Geral dos Estados-Membros da
UNESCO. Consultado em 10/07/2022 em
http://www.dgeec.mec.pt/np4/%7BSclientServletPath%7D/?newsld=26&fileName=ISCED2011 PT.PDF
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Tabela 7 - Diplomados/as em cursos/ciclos de estudos que conferem nivel CITE de
ensino superior, por sexo, Portugal (2019/2020 - 2023/2024)

Sexo 2019/2020 2020/2021 2021/2022 2022/2023 2023/2024

Total 85.799 90.929 89.640 95.608 101.213
H 35.952 37.691 37.770 39.781 42.422
M 49.847 53.229 51.870 55.827 58.791

Fonte: DGEEC, de julho de 2025

A taxa de abandono escolar precoce em 2024 manteve um valor baixo, de 6,6%, tendo este
indicador diminuido, para menos de metade, no periodo de 5 anos. Se analisarmos apenas o sexo
feminino, temos uma taxa de 5,3%, que estd abaixo da meta europeia definida para Portugal para
este indicador. Portugal sofreu o decréscimo mais significativo de todos os paises da Unido
Europeia, onde este indicador teve uma reducdo muito ligeira, de apenas 11% para 9,6% nos
ultimos cinco anos.

Tabela 8 - Taxa de abandono precoce de educagdo e formacgao por sexo, Portugal (2019-
2024)

Sexo 2019 2020 2021 2022 2023* 2024 ‘

Total 10,6 8,9 5,9 6,0 8,0 6,6
Homem 13,7 12,6 7,7 7,9 9,8 7,8
Mulher 7,4 51 4,1 3,9 6,1 5,3

Fonte: INE, Inquérito ao emprego (Series 2021), atualizado em fevereiro 2025

Prefigura-se que Portugal devera atingir as metas de qualificacdo de longo prazo, até 2030, assim
como uma taxa média de frequéncia no ensino superior de mais seis em cada dez jovens com 20
anos, e atingir 50% de graduados de ensino superior na faixa etaria dos 30-34 anos. Em 2024, a
taxa de escolaridade do ensino superior da populagao residente entre os 30 e os 34 anos atingiu
0s 41,9%, e onde mais uma vez nesta linha evolutiva, percentualmente o nimero das mulheres
sobe ligeiramente em relagdao ao ano anterior, para 49,8%.

Tabela 9 - Taxa de escolaridade do nivel de ensino superior da populagao residente com
idade entre 30 e 34 anos, por sexo, Portugal (2019-2024)

Sexo 2019 2020 2021 2022 2023 2024 ‘

Total 36,2 39 41,6 41,2 39,2 41,9
Homem 29,7 30,9 34,5 34 31,3 34,1
Mulher 42 46,8 48,6 48,6 46,9 49,8

Fonte: INE, Inquérito ao emprego (Séries - 2021), atualizado em fevereiro de 2025
Nota(s):

Valores obtidos a partir de ponderadores calibrados com base nas Estimativas Mensais de
Populacdo Residente desde 2011, em funcdo dos resultados definitivos dos Censos 2011 e
calculadas especificamente para o Inquérito ao Emprego.

Todas as estimativas relativas a série de 2011 (em vigor do 1.2 trimestre de 2011 ao 4.2 trimestre
de 2020) foram revistas no ambito do exercicio de reconciliagdo com a série de 2021,
possibilitando assim a comparagdo das estimativas entre as duas séries.
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As estimativas do 2.2 trimestre de 2020 ao 2.2 trimestre de 2023 foram revistas na sequéncia dos
resultados da andlise do impacto da suspensdo do modo de recolha presencial (CAPI), que
ocorreu devido as medidas de salvaguarda da saude publica adotadas durante o periodo
pandémico COVID-19. Para mais detalhes, sugere-se a consulta da nota explicativa constante no
Destaque "Estatisticas do Emprego - 3.2 trimestre de 2023", divulgado no Portal do INE.

1.2 Participagao em Atividades de Aprendizagem ao Longo da Vida - ALV

Atendendo ao indicador do Eurostat que mede o grupo de pessoas com idade entre os 25 e os 64
anos que declararam ter participado em atividades de Aprendizagem ao Longo da Vida (ALV) nas
qguatro semanas anteriores a realizacdo das entrevistas no ambito do Inquérito ao Emprego, a
taxa de participacao, em Portugal, em atividades de educacdo e formagdo em 2024, foi de 16,1%,
0 que corresponde mais 2,8 p.p. que a média dos paises da UE27 (13,3%).

De 2020 a 2024, Portugal apresentou sempre uma taxa de participacdo em ALV mais elevada do
que a apurada na média da UE27. A taxa de participacdo das mulheres foi sempre superior em
Portugal, com excecdo do ano de 2023, que foi igual em ambas as geografias, com 14,0%.

Em 2024, foi 0 ano em que verificaram maiores taxas de participagdo em ALV em Portugal (16,1%)
e na média dos paises da UE27 (13,3%), o que resultou num alargamento da taxa de participacdo
em Portugal de 6,2 p.p. face a taxa de 2020 (9,9%) e de 4,2 p.p. para a UE27 que era de 9,1%
nesse ano. A taxa de ALV das mulheres no mesmo periodo teve um aumento de 7,1 p.p. em
Portugal, aumentando de 10,1% em 2020 para 17,2% em 2024, e um acréscimo de 4,5 p.p. na
UE27, passando de 10,0% em 2020 para 14,5% em 2024. Nos homens, o crescimento ndo foi tao
expressivo, tendo a taxa de ALV aumentado 5,3 p.p. em Portugal, passando de 9,6% em 2020 para
14,9% em 2024, enquanto na UE27 a taxa de participagdao aumentou 3,8 p.p. entre 2020 (8,3%) e
2024 (12,1%).

Cabe ainda destacar que, em Portugal, entre 2023 e 2024, o maior acréscimo na taxa de
participacdo em ALV se registou nas mulheres, com um aumento de 3,2 p.p., enquanto nos
homens o aumento foi de 2,3 p.p. Entre os paises da UE27, o aumento foi de 0,5 p.p. para ambos
0S SEexos.

Tabela 10 - Taxa de Participacdo em atividades de educa¢do e formagdo (ultimas 4
semanas) da populac¢ao entre os 25 e os 64 anos, por sexo, UE27 e Portugal, 2019-2024
(%)

Sexo 2019 2020 2021 2022 2023 2024
Uniio Euro- Total 10,8 9,1 10,8 (b) 11,9 12,8 13,3
peia Homens 9,8 8,3 10,0 (b) 10,8 11,6 12,1
(27 paises) Mulheres 11,9 10,0 11,6 (b) 12,9 14,0 14,5
Total 10,5 9,9 12,5 (b) 13,4 13,3 16,1
Portugal Homens 10,3 9,6 11,7 (b) 12,9 12,6 14,9
Mulheres 10,7 10,1 13,2 (b) 13,8 14,0 17,2

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey (Consulta em 30/05/2025)
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No que respeita a taxa de participacdo em atividades de ALV por niveis de escolaridade entre os
25 e os 64 anos, em 2024, continuou a verificar-se a premissa que quanto maior a escolaridade
das pessoas, mais estas tendem a participar em atividades de ALV.

Em Portugal, no ano 2024, a taxa de participacdo em ALV, foi de 28,1% entre a populagdo com
ensino superior, de 15,6% entre os/as detentores/as de escolaridade ao nivel do ensino
secundario e pds-secundario, e de apenas 6,6% entre os/as que possuiam niveis de ensino até ao
3.2 ciclo do ensino basico.

Comparando a taxa de participacdo em ALV de Portugal com a da média dos 27 paises da UE,
confirma-se uma maior participacdo em todos os niveis de escolaridade. Entre a média dos paises
da UE27, a taxa de participagdo entre os/as detentores/as do ensino superior foi de 21,6%, menos
6,5p.p. que a verificada em Portugal, enquanto a taxa de participagdo em ALV entre os que estdo
ao nivel do ensino secundario e pds-secunddrio foi de 10,0% (menos 5,6 p.p. que em Portugal).
Entre os que detinham o nivel do ensino mais baixo, a taxa de participagdo foi de 5,5%, menos
1,1p.p. que em Portugal.

Tabela 11 - Taxa de participacdo em atividades de educag¢do e formacgdo (ultimas 4
semanas) da populag¢do entre os 25 e os 64 anos segundo o nivel de escolaridade, por
sexo, UE27 e Portugal, 2024

Nivel de Escolaridade Homens Mulheres ‘
" . Até ao 3.2 Ciclo Ensino Basico 5,5% 5,4%
Un(I:;’ Eu’rop;ela Ensino Secundario e pds-secunddrio 9,6% 10,5%
paises Ensino Superior 19,6% 23,2%
Até ao 3.2 Ciclo Ensino Basico 6,9% 6,3%
Portugal Ensino Secundario e pds-secundario 15,8% 15,4%
Ensino Superior 26,7% 29,0%

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey (Consulta em 30/05/2025)

Fazendo uma andlise da taxa de participa¢cdo em ALV entre homens e mulheres, em 2024, tendo
em conta o nivel de escolaridade, verificou-se que, em Portugal, a taxa de participacdo foi mais
elevada nos homens (6,9%) com o nivel de escolaridade até ao 3.2 ciclo do ensino basico do que
nas mulheres (6,3%), e também no nivel do ensino secundario e pds-secunddrio com a taxa de
participagdo dos homens (15,8%) a ser 0,4 p.p. mais elevada do que a das mulheres (15,4%). Ao
nivel do ensino superior, as mulheres (29,0%) apresentaram uma taxa de participacdo de 2,3 p.p.
mais alta do que a dos homens (26,7%). Ao nivel dos paises da UE, em 2024, a taxa de participacao
em ALV das mulheres (23,2%) com ensino superior foi 3,6 p.p. mais elevada que a dos homens
(19,6%). Com uma taxa de participacao de 10,5%, as detentoras do ensino secundario e pds-
secunddrio também evidenciaram participagdo mais elevada em 0,9 p.p. a dos homens (9,6%).
Em relagdo ao nivel de escolaridade até ao 3.2 ciclo do ensino basico, a taxa de participagdo dos
homens (5,5%) foi 0,1 p.p. superior a das mulheres (5,4%)

No que respeita a participagao em atividades de ALV, de acordo com a situacdo face ao emprego,
na populacdo ativa, tanto em Portugal como na UE, em 2024, os homens e as mulheres
apresentaram a mesma taxa de participagdo, sendo mais elevada em Portugal (15,3%) do que na
média dos paises da UE27 (12,3%). As mulheres desempregadas apresentaram taxas de
participagdo mais elevadas quer em Portugal (19,0%) quer na UE (17,4%) do que os homens, que
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tiveram uma taxa de participagao inferior em 3,4 p.p. em Portugal (15,6%) e de menos 4,2 p.p. ao
nivel da UE (13,2%).

Entre a populagcdo empregada, a taxa de participagdo das mulheres (18,7%), em Portugal, foi
superior a dos homens (15,2%) em 3,5 p.p. e, na média dos paises da UE, a taxa de participagdo
das mulheres (16,1%) foi superior a dos homens (12,2%) em 3,9 p.p.

Por seu lado, os homens apresentaram taxas de participacdo superiores a das mulheres entre a
populacdo inativa, tanto em Portugal como na média dos paises da UE27. Em Portugal, os homens
(11,5%) tiveram uma taxa de participagdo mais elevada em 1,8 p.p. que a das mulheres (9,7%), e,
na UE, a taxa de participacdo dos homens (10,6%) foi superior em 1,5 p.p. a das mulheres (9,1%).

Tabela 12 - Taxa de participacdo em atividades de educagdo e formacgdo (ultimas 4
semanas) da populacdo entre os 25 e os 64 anos segundo a situa¢ao face ao emprego,
por sexo, UE27 e Portugal, 2024

Situagdo face ao emprego Homens Mulheres
Populagao ativa 12,3% 12,3%
Unido Europeia Populagdo empregada 12,2% 16,1%
(27 paises) Populagdo desempregada 13,2% 17,4%
Populagao inativa 10,6% 9,1%
Populagdo ativa 15,3% 15,3%
Portugal Populagzzio empregada 15,2% 18,7%
Populacdo desempregada 15,6% 19,0%
Populagdo inativa 11,5% 9,7%

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey (Consulta em 30/05/2025)

1.3 Niveis de escolaridade da populagao residente em Portugal

Em 2024, a populacao residente com idade compreendida entre os 16 e 89 anos, era de 9.068,1
mil pessoas, das quais 52,6% eram mulheres e 47,4% eram homens. Quase metade da popula¢do
residente (49,6%) detinha o nivel de escolaridade até ao basico — 3.2 ciclo, com os homens a
representar 51,2% e as mulheres 48,1% neste nivel de escolaridade. Entre 2020 e 2024, verificou-
se uma diminuicdo da populac¢do residente com o nivel de escolaridade mais baixo em cerca de
387 mil pessoas. De destacar, neste periodo, que as mulheres com este nivel de escolaridade
diminuiram na ordem de 231 mil, enquanto nos homens a diminuicdo foi de 156 mil.

O nivel do ensino secunddrio e pds-secundario, em 2024, era detido por 26,3% do universo da
populacdo residente entre os 16 e 89 anos, ou seja, 2.388,1 mil pessoas, e teve um aumento de
291,4 mil de pessoas residentes desde 2020. Neste nivel de ensino, em 2024, os homens (28,1%)
continuavam a estar mais representados que as mulheres (24,8%). No entanto, de 2020 a 2024,
o numero de mulheres com este nivel de escolaridade aumentou 154,8 mil, ao passo que nos
homens o aumento foi de 136,7 mil residentes.

Em 2024, 24,1% da populacdo residente do grupo etdrio referenciado anteriormente, possuia
habilitacGes ao nivel do ensino superior, ou seja, 2.184,7 mil pessoas, das quais 889,1 mil eram
homens e 1.295,6 mil eram mulheres. Apurou-se, neste nivel de ensino, um aumento de 182,1
mil mulheres entre 2020 e 2024, e um acréscimo de 174,2 mil homens residentes no mesmo
periodo.
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Tabela 13 - Populacdo residente em Portugal, dos 16 aos 89 anos, por nivel de
escolaridade completo, por sexo (%) (2020 a 2024)

Nivel de escolaridade completo

(dos 16 aos 89 anos)

Até 20 Total 55,4 53,4 52,2 51,7 49,6
Ensino Homens 56,9 55,1 54,2 53,5 51,2
basico -3.2ciclo [ 3 1heres 54,1 51,9 50,4 50,0 48,0
T Total 23,8 24,8 25,4 25,5 26,3
Secundario e Homens 25,8 27,0 27,0 26,7 28,1
pés-secundario | 4 iheres 22,0 228 24,0 24,4 248
Total 20,8 21,8 22,4 22,8 24,1
Ensino Homens 17,2 17,9 18,8 19,8 20,7
Superior
Mulheres 23,9 25,2 25,6 25,6 27,2

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego de 2025)

Atendendo ao peso relativo, tanto de homens como de mulheres, da populagao residente dos 16
aos 89 anos, em cada um dos niveis de escolaridade, verificou-se que, em 2024, a proporg¢do de
mulheres era superior a dos homens ao nivel do ensino basico — 3.2 ciclo, em cerca de 2 p.p., com
as mulheres a representar 51% e os homens 49%. Ao nivel do ensino superior, as mulheres
(59,3%) apresentaram um peso relativo mais acentuado do que os homens (40,7%), com a
disparidade entre ambos a situar-se em 18,6 p.p.. Comparando o ano de 2020 com 2024,
verificou-se ao nivel do ensino superior, uma diminuicdo da diferenca entre homens e mulheres
em 3,2 p.p.

Ao nivel do ensino secundario e pds-secundario, em 2024, verificou-se uma maior proporcdo de
homens (50,6%) do que de mulheres (49,4%).

Tabela 14 - Populagdo residente em Portugal, dos 16 aos 89 anos, por nivel de
escolaridade completo - distribui¢dao percentual de homens e mulheres em cada nivel
de escolaridade (2020 a 2024)

Nivel de escolaridade

completo
(dos 16 aos 89 anos)

3 . L. Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Até ao :":_,S'c'i‘c‘:obas'm " | Homens 48,3 48,8 49,2 49,1 49,0
Mulheres 51,7 51,2 50,8 50,9 51,0

. L. ’ Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Ensino ss:;:::::lf € PO ™ Homens 51,1 51,4 50,4 49,7 50,6
Mulheres 48,9 48,6 49,6 50,3 49,4

Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Ensino Superior Homens 39,1 38,9 39,7 41,1 40,7
Mulheres 60,9 61,1 60,3 58,9 59,3

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego, 2025
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A taxa de abandono precoce de educagdo e formacgdo?®, em Portugal, em 2024, foi de 6,6%, o que
se traduziu numa diminuicdo de -2,5 p.p. face a 2020 e de menos -1,5 p.p. do que em 2023. Em
2024, a taxa de abandono precoce da educacdo e formagao das mulheres era de 5,3%, inferior
em 2,5 p.p. a dos homens, que apresentaram uma taxa de 7,8%. De realcar, a redugdo da taxa de
abandono precoce da educac¢do e formagdo nos homens entre 2020 e 2024, que diminuiu em -
5.1 p.p., ao passo que a taxa referente as mulheres teve um ligeiro aumento de 0,1 p.p. no mesmo
periodo. No entanto, a taxa de abandono precoce de educacdo e formacdo das mulheres
apresentou uma reducgao de -0,8 p.p., entre 2023 e 2024.

Comparando a taxa de abandono precoce da educagao e formacdo entre Portugal e a média dos
paises da UE27, em 2024, constata-se que a taxa de abandono escolar em Portugal foi 2,7 p.p.
mais baixa que a da UE27 (9,3%). A taxa de abandono precoce da educagdo e formagao, entre os
homens na média da UE27 (10,9%) foi mais elevada em 3,1 p.p. que a de Portugal, e que a taxa
de abandono escolar relativa as mulheres também foi mais elevada na UE27 (7,7%), em 2,4 p.p.,
do que em Portugal.

Figura 3 - Taxa de abandono precoce de educagdo e formagdo (Série 2021 - %) em
Portugal, por Sexo, de 2020 a 2024
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego, 2025

No que respeita a alunos e alunas do ensino superior, no ano letivo 2023/2024 estavam
inscritos/as 448.235 mil alunos/as, destes/as 205.132 mil eram homens (45,8%) e 243.103 eram
mulheres (54,2%).

No periodo que compreende os anos letivos de 2019/2020 a 2023/24, verificou-se um aumento
de 51.326 mil alunos/as inscritos/as no ensino superior, dos quais 22.954 mil eram homens e
28.372 mil eram mulheres.

3 0 indicador representa a percentagem de homens ou mulheres, entre os 18 e os 24 anos, que deixou de estudar sem completar o
ensino secundario e ndo esta envolvida em educagdo ou formagdo complementar.
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De salientar que no ano letivo de 2023/2024 apenas se registou um aumento das inscricdes no
ensino superior de 460 homens e de 1.747 mulheres, quando comparado com o ano letivo de
2022/2023.

Tabela 15 - Alunas/os inscritas/os no ensino superior (N.2) por Sexo e Idade, em

Portugal, nos anos letivos de 2019/2020 a 2023/2024

2019/2020

2020/2021

2021/2022

2022/2023

2023/2024

Total 396.909 411.995 433.217 446.028 448.235
Homens 182.178 191.144 199.470 204.672 205.132
Mulheres 214.731 220.851 233.747 241.356 243.103

Fonte: INE, Direcdo-Geral de Estatisticas da Educacdo e Ciéncia

Os dados preliminares divulgados pela Direcdo-Geral de Estatisticas da Educagdo e Ciéncia,
indicaram que, no ano letivo 2023/2024, entre o ensino pré-escolar, ensino basico e secundario,
estavam matriculados/as 1.643.419 mil alunos/as. Destes, 51% correspondiam a alunos e 49% a
alunas.

O ensino basico (inclui 0 1.2, 2.2 e 3.2 ciclo), no ano letivo 2023/2024 era o nivel de ensino com
mais alunos/as matriculados/as com 953.690 mil alunos/as, dos/as quais 51,2% eram alunos e
48,8% a alunas. O ensino basico representava 59,1% do total de alunos/as matriculados/as,
seguido pelo ensino secundario (24%) e pela educagao pré-escolar (16,9%).

Do universo dos/as alunos/as matriculados/as no ensino bdsico, 41,9% estavam no 1.2 ciclo,
36,5% no 3.2 ciclo e 21,6% no 2.2 ciclo.

Analisando o peso entre homens e mulheres nos varios niveis do ensino bdsico, verifica-se que
houve uma predominancia de matriculas dos homens face as mulheres nos 3 niveis, com os
homens a representar 51% no 1.2 ciclo face a 49% das mulheres, no 2.2 ciclo 51,4% eram homens
e 48,6% mulheres e no 3.2 ciclo 51,3% eram homens e 48,7% eram mulheres.

Ao nivel do ensino secundario, no ano letivo de 2023/2024, apresentou 387 783 mil de alunos e
de alunas matriculadas dos/das quais 50,2% eram homens e 49,8% eram mulheres.

Comparando o ano letivo 2023/2024, com o ano letivo precedente (2022/2023), verificou-se que
o numero de alunos/as matriculados/as aumentou ligeiramente de forma global, com um
acréscimo de 6.921 mil alunos/as, dos quais 3.624 eram homens e 3.297 mulheres, no entanto,
por nivel de ensino, verificou-se uma diminui¢cdo dos alunos/as matriculados/as no mesmo
periodo nos alunos/as do 2.2 ciclo, com menos 4.578 alunos/as (-3.013 homens e -1.565
mulheres), e no ensino secundario com uma diminui¢do de 7 181 alunos/as sendo (-3.708 homens
e -3.473 mulheres).
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Tabela 16 - Numero de alunos/as, por Ano letivo e Nivel de ensino, em Portugal, de
2017/2018 a 2023/2024

2017/18 2018/19 2019/20 2020/21 2021/22 2022/23 2023/24"

Educagdo pré-escolar
Total 240.231 243.719 251.108 251.060 259.030 265.025 271.946
Homens 124.044 125.748 129.940 129.394 133.102 136.282 139.906
Mulheres 116.187 117.971 121.168 121.666 125.928 128.743 132.040
Ensino basico
Total 987.704 970.229 950.864 926.042 930.323 945.449 953.690
Homens 510.777 500.712 490.507 476.416 477.150 484.438 488.262
Mulheres 476.927 469.517 460.357 449.626 453.173 461.011 465.428
1.2 Ciclo
Total 401.476 393.793 386.583 373.109 374.620 388.316 399,783
Homens 206.121 201.958 197.912 191.364 191.665 198.269 204.027
Mulheres 195.355 191.835 188.671 181.745 182.955 190.047 195.756
2.2 Ciclo
Total 220.184 218.907 215.389 210.064 212.914 210.345 205,767
Homens 115.098 114.106 111.871 107.851 109.286 108.710 105.697
Mulheres 105.086 104.801 103.518 102.213 103.628 101.635 100.070
3.2 Ciclo
Total 366.044 357.529 348.892 342.869 342.789 346.788 348.140
Homens 189.558 184.648 180.724 177.201 176.199 177.459 178.538
Mulheres 176.486 172.881 168.168 165.668 165.590 169.329 169.602
Ensino Secundario
Total 401.050 399.386 393.340 393.689 397.100 394.964 387,783
Homens 202.447 201.231 198.063 197.500 198.963 198.341 194.633
Mulheres 198.603 198.155 195.277 196.189 198.137 196.623 193.150

Fonte: Diregdo-Geral de Estatisticas da Educacgdo e Ciéncia (Consulta 08/06/2025)

*Dados de 2023/24 s&o preliminares

1.4 Programa Qualifica

O Programa Qualifica, em implementacdo desde 2017, traduz-se numa estratégia integrada de
educacdo e formagdo com o objetivo de revitalizar as modalidades de qualificagdo dirigidas a
pessoas adultas, integradas no Sistema Nacional de QualificacGes. Além de promover o
investimento na aproximacdo das pessoas adultas a qualificacdao, este programa é também um
instrumento de promog¢do do reconhecimento de competéncias e aprendizagens e, a0 mesmo
tempo, da adequacado dos percursos formativos aos perfis e necessidades individuais.

Um dos eixos fundamentais para a concretizacdo do Programa Qualifica é o funcionamento de
uma rede nacional de centros especializados em qualificagdo de adultos/as que, no final de 2024,
integra 309 Centros Qualifica. Estes Centros sdao responsaveis por assegurar a informacdo, a
orientacdo e o encaminhamento de candidatos/as para modalidades de formacgdo e o
reconhecimento, validacdo e certificagdo de competéncias adquiridas ao longo da vida.

A rede de Centros Qualifica integra os 9 Centros Qualifica AP, que reforcam a rede ja existente, e
tém como principal objetivo dotar os trabalhadores e as trabalhadoras da Administragdo Publica
das qualificacbes e competéncias que potenciem o desenvolvimento dos seus percursos
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profissionais, possibilitando a sua integracdo em respostas de qualificagdo ajustadas as
necessidades dos diferentes 6rgaos e servigcos da Administragao Publica.

O Programa Qualifica chegou a dezembro de 2024 com quase 1.200.000 inscri¢cGes de pessoas
adultas em Centros Qualifica, desde o ano em que arrancou. Relativamente ao perfil dos/das
adultos/as que se inscrevem nos Centros Qualifica, 688.660 sdo mulheres, o que corresponde a
58% do total.

Tabela 17 - Distribuicao do nimero acumulado de inscrigdes registadas na Rede de
Centros Qualifica, segundo o sexo, de 1 de janeiro de 2017 a 31 de dezembro de 2024

Sexo Ne %
Mulheres 688.660 58%
Homens 506.952 42%
Total 1.195.612 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2024)

O peso maioritario das mulheres mantém-se desde o inicio do Programa e, com pequenas
variacOes, também se reflete nos encaminhamentos realizados por Centros Qualifica, conforme
apresentado na tabela seguinte.

Tabela 18 - Distribuicdo do nimero acumulado de encaminhamentos registados na
Rede de Centros Qualifica, segundo o sexo, de 1 de janeiro de 2017 a 31 de dezembro
de 2024

Sexo Ne %
Mulheres 616.794 58%
Homens 451.172 42%
Total 1.067.966 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2024)

No que diz respeito aos encaminhamentos registados nos Centros Qualifica, quer para formacao,
gue globalmente registam maior nimero, quer para RVCC, a percentagem de mulheres situa-se
entre os 58% (464.770) e os 57% (152.024), e a percentagem de homens situa-se entre 42%
(335.003) e 43% (116.169), respetivamente.

Tabela 19 - Distribui¢do 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 2024

Formacgao
N2 %
Mulheres 464.770 58% 152.024 57% 616.794 58%
Homens 335.003 42% 116.169 43% 451.172 42%
Total 799.773 100% 268.193 100% 1.067.966 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2024)

Nas certificacdes em RVCC, destaca-se a percentagem de mulheres com certificagdo em RVCC
profissional (69%) relativamente aos homens (31%). As cinco qualificagGes que registam um
maior volume de certificacdes em RVCC profissional sdo, no caso das mulheres, Agente em
Geriatria (4.831), Técnico/a de Ag¢do Educativa (4.217), Técnico/a Auxiliar de Saude (3.241),
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Técnico/a Administrativo/a (2.471) e Técnico/a de Apoio Familiar e de Apoio a Comunidade
(1.778) e, no caso dos homens, Eletricista de Instalagdes (1.555), Bombeiro/a (1.317), Técnico/a
de Protecdo Civil (888), Técnico/a de Obra/Condutor/a de Obra (780) e Técnico/a Administrativo
(445).

Tabela 20 - Distribuicdo do nimero acumulado de certificagbes em processos RVCC
registadas nos Centros Qualifica, segundo o sexo e tipo de certificacdo, de 1 de janeiro
de 2017 a 31 de dezembro de 2024

CERTIFICACOES EM RVCC

Sexo Escolar Profissional Total
Parciais Totais N2 % Parciais Totais N2 % N2 %
Mulheres 1.829 48.472 50.301 55% 4,983 19.903 | 24.886 69% 75.187 59%
Homens 1.163 39.788 40.951 45% 3.459 7.665| 11.124 31% 52.075 41%
Total 2.992 88.260 | 91.252 | 100% 8.442 27.568 | 36.010 | 100% | 127.262 | 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2024)

Nas inscricdes e certificacGes em cursos EFA, confirma-se, também, a maior percentagem de
mulheres do que de homens (59% e 60%, respetivamente), conforme se observa nos quadros
abaixo.

Tabela 21 - Distribuicdo do nimero acumulado de inscrigées em cursos de Educacao e
Formacdo de Adulto/as (EFA), segundo o sexo, de 1 de janeiro 2017 a 31 de dezembro

de 2024

Sexo Ne %
Mulheres 152.573 59
Homens 106.832 41%
Total 259.405 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2024)

Tabela 22 - Distribui¢cdo do niumero acumulado de Certificagoes em Cursos de Educagao
e Formag3do de Adultos/as (EFA), segundo o sexo, de 1 janeiro de 2017 a 31 de dezembro

de 2024
) \E %
Mulheres 117.120 60%
Homens 78.440 40%
Total 195.560 100%

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2024)

Em sintese, decorrente de encaminhamento por Centro Qualifica para vdrias modalidades de
qualificacdo (RVCC, Cursos EFA, DL 357 e CTC), ja 109.422 mulheres e 72.831 homens obtiveram
uma certificagdo total e melhoraram as suas qualificagdes, como mostra o quadro infra. A maioria
—94.549 adultos/as — obteve o nivel secundario de educagéo.
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Tabela 23 - Certifica¢Oes totais decorrentes de encaminhamentos de Centros Qualifica,
de janeiro de 2017 a dezembro de 2024

Sexo
CertificagOes Totais
Mulheres Homens

Basico 22.646 15.656
Secundario 51.642 42.907
Profissional - Nivel 2 10.325 4.303
Profissional - Nivel 4 24.809 9.965
Total Geral 109.422 72.831

Fonte: ANQEP (SIGO, dados de 31 de dezembro de 2024)

Nota: A tabela inclui as pessoas adultas que foram encaminhados para RVCC de dupla certificagdo (isto &,
Nivel B3 + Profissional - Nivel 2 e Nivel Secundario + Professional - Nivel 4), sendo que os/as adultos/as que
certificaram a componente escolar estdo contabilizados nas linhas “Bésico” ou “Secundario” e os/as que
certificaram a componente profissional estdo contabilizados nas linhas “Profissional - Nivel 2” ou
“Profissional - Nivel 4”.
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2. Mercado de Trabalho

2.1Participagao no mercado de trabalho

Em 2024, a populagao ativa, em Portugal, foi estimada em 5.463,4 mil pessoas, das quais 2.760,9

mil eram homens e 2.702,5 mil mulheres.

De 2020 a 2024, a populagdo ativa aumentou 429 mil pessoas, com as mulheres a aumentarem

(215,3 mil) acima dos homens (213,4). Comparando o ano de 2024 com o de 2023, o aumento da

populacdo ativa foi de 61,1 mil pessoas, com as mulheres a ascenderem a 33,9 mil e os homens

27,3 mil.

Figura 4 - Populagdo ativa em Portugal, por sexo, de 2020 a 2024 (milhares)
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego (Consulta em 02/05/2025)
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A taxa de atividade (16 aos 89 anos), em 2024, situou-se nos 60,2%, mantendo o valor registado

em 2023. A taxa de atividade dos homens (64,2%), em 2024, é 7,5 p.p. acima da verificada nas

mulheres (56,7%). Face a 2023, verifica-se que, em 2024, a taxa de atividade dos homens também

se manteve inalterada, enquanto a das mulheres ampliou 0,1 p.p.
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Figura 5 - Taxa de atividade em Portugal, por sexo, de 2020 a 2024 (%)
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Atendendo a taxa de atividade por regido, em 2024 (NUTS — 2024), verifica-se que a taxa de
atividade dos homens foi superior a das mulheres em todas as regides, com a regidgo da Grande
Lisboa a ser a que apresentou a taxa de atividade mais elevada (64,1%), com os homens a
situarem-se nos 67,9%, a apresentarem uma taxa de atividade 7,0 p.p. acima da observada na das
mulheres que se situou nos 60,9%. E também na Grande Lisboa que a taxa de atividade de homens
e mulheres foi mais elevada.

Em 2024, a maior disparidade da taxa de atividade entre homens e mulheres verificou-se no
Alentejo, onde a taxa de atividade dos homens foi de 63,5%, sendo superior em 9,2 p.p. a taxa de
atividade das mulheres (54,3%).

Por outro lado, as menores diferencas da taxa de atividade entre homens e mulheres ocorreram
no Algarve, com um diferencial de 5,2 p.p., sendo de 63,7% e 58,5% respetivamente, e na
Peninsula de Setubal, onde o diferencial da taxa entre homens (64,35) e mulheres (58,5%), foi de
5,8 p.p.

Comparando a taxa de atividade, entre 2023 e 2024 verificou-se um aumento na Regido
Auténoma dos Acgores (+1,4 p.p.), no Alentejo (+1,3 p.p.), na Regido Auténoma da Madeira (+1,2
p.p.) e na Peninsula de Setubal (+0,5 p.p.). Por seu lado, a taxa de atividade diminuiu na regido
Centro (-0,8 p.p.), no Algarve (-0,5 p.p.) e na Grande Lisboa (-0,2 p.p.), enquanto nas restantes
regides os valores se mantiveram estabilizados. No comportamento da taxa de atividade entre
homens e mulheres nos mesmos anos, destaca-se o maior aumento da taxa de atividade nas
mulheres na Regido Auténoma da Madeira (+2,6 p.p.), na Regido Auténoma dos Acgores (+2,3
p.p.), e no Alentejo (+1,9 p.p.), enquanto nos homens se manifestou o aumento da taxa de
atividade no Alentejo (0,7 p.p.) e na Regido Auténoma dos Acores (+0,4 p.p.). Em sentido inverso,
verifica-se uma maior diminui¢cdo da taxa de atividade das mulheres no Algarve (-1,0 p.p.) e na
regido Centro (-0,7 p.p.), ao passo que, nos homens, a diminuicdo da taxa de atividade foi mais
sentida na regido Centro (-0,9 p.p.), na regido do Oeste e Vale do Tejo (-0,5 p.p.).

Por nivel de escolaridade, em 2024, a taxa de atividade foi de 60,2%, apresentando o valor mais
elevado ao nivel do ensino superior com 83,4%, seguido do ensino secundario e pds-secundario
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(75,1%) e por fim o basico - 32 ciclo (58,5%). A taxa de atividade dos homens foi de 64,2%, ficando
7,5 p.p. acima da verificada para as mulheres (56,7%).

A taxa de atividade por nivel de escolaridade dos homens foi superior a das mulheres em todos
os niveis de escolaridade. O ensino superior foi o que apresentou a taxa de atividade mais elevada
quer nos homens (84,1%) quer nas mulheres (82,9%), seguido pelo secundario e pds-secundario,
com 77,6% nos homens e 72,5% nas mulheres. Ao nivel do ensino basico — 3.2 ciclo os homens
apresentaram uma taxa de atividade de 62,9%, ou seja 9,5 p.p. acima da taxa das mulheres com
53,4%. O diferencial da taxa de atividade entre homens e mulheres circunscreveu-se aos 5,1 p.p.
no secundario e pds-secundario, e em 1,2 p.p. ao nivel do ensino superior.

A populagdo inativa, em 2024, foi estimada em 5.205 milhares de pessoas, das quais 2.329,3 mil
eram homens (44,8%) e 2.875,7 eram mulheres (55,2%), o que se traduz, na existéncia de mais
546,4 mil mulheres em situagdo de inatividade do que homens.

A populagdo inativa no grupo dos 16 e mais anos foi estimada, em 2024, em 3.742,5 mil pessoas.
Com as mulheres em situagdo de inatividade a representar 57,7% deste grupo etdrio, de 2.160,4
mil mulheres, o que significa que existiam mais 578,3 mil mulheres em inatividade do que
homens, uma vez que em 2024 existiam 1.582,1 homens em inatividade.

A taxa de inatividade dos 16 e mais anos foi de 40,7%, em 2024 (44,4% para as mulheres e 36,4%
para os homens).

2.2Emprego e Desemprego

Em 2024, a populacdo empregada entre os 16 e os 89 anos foi de 5.112,3 mil pessoas,
correspondendo a 2.594,4 mil homens (50,7%) e 2.517,8 mil mulheres (49,2%), o que se traduz
num aumento da populagdo empregada de 61,1 mil pessoas, quando comparado com o ano
anterior. Este aumento da populacdo empregada foi um pouco mais elevado nas mulheres, com
mais 32,3 mil empregadas do que nos homens, que tiveram um aumento de 28,7 mil empregados.

Analisando o periodo entre 2020 e 2024, a populagdo empregada teve um aumento de 9,2%, ou
seja, mais 432,1 mil pessoas, com um acréscimo no emprego dos homens (+221,8 mil) superior
ao das mulheres (+210,2 mil).

Fazendo a anadlise desta década/periodo entre 2013 e 2023, apura-se que a populacdo empregada
manteve uma tendéncia de subida ao longo do periodo, tendo-se registado uma diminuicdo da
populacdo empregada no ano de 2020. Denota-se, também, que o acréscimo da populacdo
empregada foi de 832,7 mil pessoas (+20,1%), e que o aumento nas mulheres (+ 449,1 mil) foi
superior ao dos homens (+ 383,7 mil) em 65,4 mil empregados/as, o que se traduziu numa subida
de 22,2% e 18,1%, respetivamente.
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Figura 6 - Populacdo empregada (16 aos 89 anos) em Portugal, por sexo, 2020-2024
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Mulheres 2307,6 2349,4 2421,1 2 485,5 2517,8

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

A taxa de emprego (16 aos 89 anos), entre 2020 e 2024, aumentou 3,3 p.p., tendo passado de

53,1%, em 2020, para 56,4%, em 2024.

A taxa de emprego nos homens, ao longo dos anos em analise, foi sempre superior a das

mulheres. Em 2020, a taxa de emprego dos homens (57,2%) era 7,7 p.p. superior a das mulheres

(49,5%), enquanto, em 2024, a diferenca da taxa de emprego entre homens era de (60,3%) e a

das mulheres (52,8%) situando-se em 7,5 p.p., o que se traduziu numa diminuigao de -0,2 p.p..

De realgar que, em 2022, esse diferencial atingiu o valor mais elevado deste periodo com 8,1 p.p.

Figura 7 - Taxa de emprego (16 aos 89 anos) em Portugal, por sexo, 2020-2024 (%)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego
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Atendendo aos dados do Eurostat, referentes a taxa de emprego da populagdo com idade
compreendida entre os 15 e os 64 anos, em Portugal, constata-se que, entre 2020 e 2024, a
populacdo com o nivel de escolaridade mais baixo (ISCED 0-2) diminuiu -0,4 p.p., passando de
61,1% para 60,7%. O nivel de escolaridade (ISCED 0-2) é o que apresenta taxas de emprego mais
baixas neste periodo, mas é também o que apresenta um maior diferencial das taxas de emprego
entre homens e mulheres, verificando-se, em 2024, que a taxa de emprego dos homens (66,7%)
foi 12,9 p.p. superior a das mulheres (53,8%).

A taxa de emprego da populagdo com nivel ensino secunddrio e pds-secunddrio (ISCED 3-4)
aumentou 5,1 p.p. entre 2020 e 2024, passando de 69,2% para 74,3%. A taxa de emprego dos
homens, neste segmento, aumentou 5,3 p.p. no mesmo periodo, passando de 72,1% para 77,4%,
tendo a taxa de emprego das mulheres tido um aumento um pouco mais baixo, de 5,0 p.p.,
passando de 66,2% para 71,2%, respetivamente.

A taxa de emprego da populacdo com o nivel de ensino superior (ISCED 5-8) aumentou 3,2 p.p.
de 2020 (84,2%) para 2024 (87,4%), mais entre os homens, onde passou de 83,7% para 88,0%, ou
seja, mais 4,3 p.p., do que nas mulheres, onde o aumento foi de 2,4 p.p., passando de 84,5%, em
2020, para 86,9%, em 2024. De referir, ainda, que neste nivel de ensino a taxa de emprego das
mulheres foi superior a dos homens nos anos 2020, 2021 e 2022, passando a ser inferior em 2023
e estabelecendo-se em 2024 em 1,1 p.p. abaixo da taxa de emprego dos homens.

Tabela 24 - Taxa de emprego (15-64 anos) por niveis de escolaridade, em Portugal,
2020-2024

ISCED 0-2
ISCED 3-4
ISCED 5-8

Homens

ISCED 0-2 66,2 66,9 67,0 66,7

ISCED 3-4 72,5 74,9 76,3 77,4

ISCED 5-8 85,3 87,1 88,0 88,0
Mulheres

ISCED 0-2 54,6 52,7 53,1 54,7 53,8

ISCED 3-4 66,2 66,1 69,5 71,3 71,2

ISCED 5-8 84,5 86,1 87,2 87,4 86,9

Fonte: EUROSTAT (consulta em 13/06/2025)

Da comparacdo da taxa de emprego dos 20 aos 64 anos, entre Portugal e a média dos 27 paises
da Unido Europeia, verifica-se que ambas as taxas foram aumentando de forma gradual entre
2020 e 2024. A taxa de emprego em Portugal neste periodo sempre foi mais elevada que a da
UE27, pese embora existam algumas variacOes da taxa de emprego entre homens e mulheres.

De destacar que, considerando as metas acordadas no ambito do Plano de Agao do Pilar Europeu
dos Direitos Sociais, Portugal estabeleceu que pelo menos 80% da populagao, entre os 20 e os 64
anos, deveria estar empregada até 2030.
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Em 2024, a taxa de emprego (20-64 anos), em Portugal, era de 78,5%, mais 2,7 p.p. que a da UE
(75,8%). As taxas de emprego de ambas as geografias tiveram um crescimento de 0,5 p.p. entre
2023 e 2024 e, quando comparado o periodo entre 2020 e 2024, a taxa de emprego em Portugal
(+4,6 p.p.) cresceu mais que a taxa de emprego da UE (+4,1 p.p.).

O valor mais elevado foi registado nos homens portugueses, com 81,4%, mais 0,6 p.p. que a taxa
de emprego da UE (80,8%). A taxa de emprego da UE, entre 2020 e 2024, apenas foi mais elevada
que a de Portugal nos homens, e apenas nos anos de 2020 e 2021. De destacar, ainda, que a
diferenca entre a taxa de emprego entre homens e mulheres na UE é bastante mais acentuada
gue a verificada em Portugal. A disparidade da taxa de emprego entre homens e mulheres na UE,
em 2024, foi de 10,0 p.p., e, em Portugal, situou-se nos 5,7 p.p..

Tabela 25 - Taxa de emprego, por sexo (dos 20 aos 64 anos), na UE27 e em Portugal,
2020-2024 (%)

UE27 ‘ Portugal
Homens Mulheres ‘Total ‘ Homens Mulheres

Fonte: EUROSTAT (consulta em 13-06-2025)

A taxa de emprego, em Portugal, por grupos etdrios, revela que, em 2024, a taxa mais elevada
situava-se no grupo etario dos 25 a 54 anos, com 86,7%, com a taxa correspondente aos homens
(89,3%) a ser mais elevada que a das mulheres (84,1%) em 5,2 p.p. A evolugdo da taxa de
emprego, no periodo de 2020 a 2024, apresenta o maior aumento (+9,2p.p.) no grupo dos 55 a
64 anos. Por seu turno, o grupo dos 25 a 54 anos registou o aumento mais baixo (+2,9 p.p.).
Comparando o ano de 2024, com o ano anterior, verifica-se uma diminuicao da taxa de emprego
no grupo dos 15 a 24 anos (-0,9 p.p.). Entre 2020 e 2024, a taxa de emprego da populagdo com
idades compreendidas entre os 55 a 64 anos foi o que teve o maior aumento da taxa de emprego
com as mulheres (+9,3 p.p.) a aumentarem um pouco mais que os homens (+9,1 p.p.). Foi,
também, neste grupo etdrio que a taxa de emprego teve maior incremento, entre 2023 e 2024,
com a taxa de emprego nos homens (+1,3 p.p.) a aumentar mais que a das mulheres (+1,0 p.p.).
Ainda em 2024, verifica-se que o Unico grupo etario em que a taxa de emprego diminuiu face a
2023, foi entre os jovens dos 15 a 24 anos, com a taxa de emprego das mulheres a retrair -1,0 p.p.
e a dos homens -0,8 p.p.

Entre 2023 e 2024, a disparidade da taxa de emprego entre homens e mulheres aumentou em
todos os grupos etarios, com o maior aumento (+0,4 p.p.) a ocorrer no grupo dos 25 a 54 anos,
que passou de 4,8 p.p. para 5,2 p.p.. Em 2024, o maior diferencial na taxa de emprego entre
homens e mulheres observou-se no grupo com idades entre os 55 a 64 anos, onde a taxa de
emprego dos homens (71,8%) tinha uma diferenca de 7,9 p.p. acima da taxa de emprego das
mulheres (63,9%). O menor diferencial da taxa de emprego entre homens e mulheres, em 2024,
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verificou-se entre os jovens dos 15 aos 24 anos, com a taxa de emprego dos homens (28,7%) a
ser 3,0 p.p. superior a das mulheres (25,7%).

Figura 8 - Taxa de emprego em Portugal, por grupo etario e sexo, 2020-2024 (%)
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Fonte: EUROSTAT (consulta em 02/05/2025)

Do ponto de vista territorial, verificaram-se altera¢des as NUTS que existiam desde 2013. As NUTS
Il foram alteradas em 2024, tendo aumentado de sete para nove. Neste ambito, foram criadas as
NUTS Il - Peninsula de Setubal, Grande Lisboa e Oeste e Vale do Tejo. Procedeu-se, também, a
alteracdo dos limites das NUTS Il da regido Centro e do Alentejo.

Desta forma, de acordo com as novas geografias (NUTS Il - 2024), a taxa de emprego dos 20 e
mais anos, em Portugal, no ano de 2024, foi de 57,8%. A regido que apresentou a taxa de emprego
mais elevada foi a Grande Lisboa, com 61,8%, enquanto a regido que apresentou a taxa de
emprego mais baixa foi a regido Centro, com 54,7%.

Face ao ano de 2023, a taxa de emprego, em Portugal, manteve-se inalterada, enquanto a nivel
regional, a R. A. dos Agores foi a que mais aumentou (+1,7 p.p.), destaca-se ainda a subida da taxa
de emprego na R.A. da Madeira (+1,5 p.p.) e do Alentejo (+1,3 p.p.). Por outro lado, verificou-se
que, entre 2023 e 2024, a taxa de emprego diminuiu mais na regido Centro (-1,1 p.p.), seguida da
regido do Oeste e Vale do Tejo (-0,6 p.p.) e do Algarve (-0,5 p.p.).

Analisando o comportamento da taxa de emprego de homens e mulheres, entre as varias regides,
em 2024, é na grande Lisboa que os homens (66,0%) e mulheres (58,2%) apresentam a taxa de
emprego mais alta, com um diferencial entre ambos de 7,8 p.p. a favor dos homens.
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A taxa de emprego mais baixa, tanto para os homens (59,0%) como para as mulheres (50,9%),
ocorreu na regido Centro. Em 2024, a maior diferenga na taxa de emprego entre homens e
mulheres, observou-se na R. A. dos Agores, ha qual os homens apresentaram (65,7%) tendo ficado
com uma taxa superior a das mulheres de (55,2%) ou seja de 10,5 p.p. Destaca-se, também, neste
ponto, a regido do Alentejo, onde os homens apresentam uma taxa de emprego de 61,5%,
correspondendo a 10,1 p.p. acima da observada nas mulheres que foi de 51,4%. Por outro lado,
€ na regido do Algarve que a diferenca entre a taxa de emprego dos homens (62,4%) e das
mulheres (56,1%) menos se faz sentir, com uma diferenga de 6,3 p.p.

Figura 9 - Taxa de emprego (20 e mais anos) por regides (NUTS Il) e sexo, 2020-2024 (%)
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m 2021 62,2 51,3 58,0 49,2 58,6 50,1 63,3 56,5 57,6 52,4 57,6 48,3 59,8 53,6 63,5 49,0 61,0 50,7
2022 62,8 /51,8 59,2 51,8 60,8 50,9 64,7 57,3 60,2 51,9 60,9 50,4 62,8 55,4 64,2 52,4 62,5 51,7
m 2023 62,1 52,5 60,0 52,1 61,5 51,1 65,9 58,3 62,0 53,9 61,0 49,5 62,5 57,0 64,8 52,9 64,1 52,1
2024 62,3 52,9 59,0 50,9 60,2 51,0 66,0 58,2 62,0 55,0 61,5 51,4 62,4 56,1 65,7 55,2 64,2 54,8

Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Tendo em conta a populagdo empregada dos 16 aos 89 anos, segundo o respetivo nivel de
escolaridade, verificou-se que, em 2024, o grupo de empregados/as com habilitacdes ao nivel do
ensino superior (34,0%) era o mais representativo com 1.737,4 mil empregados/as, seguido dos
empregados/as com escolaridade até ao basico — 3.2 ciclo (33,5%) com 1.713,4 mil
empregados/as e, por fim, pelos/as que possuiam o ensino secundario e pds-secundario (32,5%),
com 1.661,4 mil pessoas empregadas.

Comparando o ano de 2024 com o ano anterior, verifica-se que a populacdo empregada com
escolaridade ao nivel do ensino superior aumentou 98,4 mil pessoas. Ja a populagdo com o
secunddrio e pds-secundario teve um acréscimo de 71,9 mil pessoas, enquanto o nivel de ensino
mais baixo, até ao basico — 3.2 ciclo, teve uma quebra da popula¢gdo empregada em -109,4 mil
pessoas. Verifica-se, como tal, no nivel de escolaridade mais baixo até ao basico — 3.2 ciclo, de
2023 para 2024, uma diminuicdo mais acentuada nos homens (-61,3 mil) que passaram de 1.069,0
mil empregados, em 2023, para 1.007,7 mil empregados em 2024, do que nas mulheres
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empregadas, que diminuiram 47,9 mil, passando de 753,7 mil, para 705,8 mil empregadas em
igual periodo.

Em relagdo ao nivel de ensino superior, em 2023, existiam 679,6 mil homens e 959,4 mil mulheres
empregadas, tendo, em 2024, os homens neste nivel de escolaridade subido para os 712,6 mil e
as mulheres empregadas aumentado para as 1.024,8 mil. Destaca-se, pois, que, entre 2023 e
2024, o aumento verificado nas mulheres empregadas (+65,4 mil) foi quase o dobro do dos
homens empregados (33,0 mil), o que resulta num aumento do diferencial entre homens e
mulheres empregados/as, neste nivel de escolaridade, de mais 279,8 mil mulheres que homens
em 2023 para 312,2 mil, em 2024.

A populagdo empregada ao nivel do secundario e pds-secundario, entre 2023 e 2024, teve um
maior aumento entre os homens empregados (+57,2 mil) do que nas mulheres empregadas (+
14,8 mil).

Figura 10 - Popula¢ao empregada dos 16 aos 89 anos, segundo o nivel de escolaridade
completo, por sexo, em Portugal, 2020-2024 (milhares)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

40



Relatério sobre o progresso da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formagao profissional 2024

De acordo com a mais recente informacdo publicada nos Quadros de Pessoal (GEP/MTSSS),
analisa-se a taxa de feminizacdo® dos trabalhadores por conta de outrem (TCO?®) no periodo
compreendido entre os anos 2019 e 2023. A taxa de feminizagdo vem mostrar qual a percentagem
das mulheres trabalhadoras em cada um dos niveis de qualificacdo. Assim, a taxa de feminizacao,
em 2023, situou-se em 45,1%, menos -0,2 p.p. que a registada, em 2022 (45,3%) e menos -0,3
p.p. que, em 2019 (45,4%). Os Profissionais Semi-Qualificados continuaram, em 2023, a
semelhanca dos anos anteriores, a ser o grupo com a taxa de feminizacdo mais elevada com
53,8%, pese embora tenha diminuido -0,2 p.p. face a 2022 (54,0%) e menos -0,5 p.p. face a 2019
(54,3%). No entanto, em todos os anos analisados, é o Unico nivel de qualificagdo em que a taxa
de feminizagao ultrapassa os 50%. A taxa de feminizagao mais baixa, em 2023, continuou a ser
entre os Encarregados, Contramestres, Mestres e Chefes de Equipa, com 39,2%, subindo 0,6 p.p.
em relacdo a 2022 (36,6%) e +1,9 p.p. face a 2019 (37,3%). De ressaltar que, entre 2022 e 2023,
a taxa de feminizagdo aumentou também ao nivel dos Quadros Superiores, passando de 46,4%
para 46,9%, respetivamente, tendo diminuido nos restantes niveis de qualificagdo, com maior
incidéncia entre os Profissionais ndo qualificados e nos Estagiarios, praticantes e aprendizes, onde
se verificou uma descida em ambos os niveis de -1,8 p.p..

Tal como nos anos anteriores, apesar de estarem mais mulheres empregadas com niveis de
escolaridade mais elevados, nomeadamente ao nivel do ensino superior, em comparagdo com os
dos homens, ainda assim, os cargos mais elevados sdao ocupados na sua maioria por homens,
traduzindo-se em taxas de feminizagdo mais baixas.

4 A taxa de feminizagdo calcula-se através da relagdo percentual entre o nimero total de trabalhadores do sexo feminino de cada
nivel de qualificacdo e a totalidade dos/as trabalhadores/as do respetivo nivel de qualificago.

5 Trabalhadores/as por conta de outrem a tempo completo que auferiram remuneragdo completa no periodo de referéncia (outubro),
das Empresas de Portugal.
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Figura 11 - Taxa de feminizacdo dos trabalhadores por conta de outrem, por nivel de
qualificagao, em Portugal, 2019-2023 (%)
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m QUADROS SUPERIORES 46,3 46,5 47,0 46,4 46,9
m TOTAL 45,4 45,1 45,4 453 45,1

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

Procedendo de acordo com a metodologia de classificagdo das profissdes utilizada pelo
CEDEFOP®, em funcdo das qualificacdes que serdo exigidas para o seu exercicio, verifica-se que,
em 2023, existiam mais mulheres (40,4%) do que homens (37,7%) a exercer profissdes altamente
qualificadas ndo manuais. Nas profissdes qualificadas ndo manuais, em que as mulheres (37,8%)
se situavam 18,5 p.p. acima da populagdo empregada masculina (19,3%), e nas profissdes
elementares, em que as mulheres (11,6%) representam mais do dobro do verificado nos homens
(5,5%). Por seu lado, os homens (36,7%) apenas apresentam valores acima das mulheres (10,2%)
no exercicio das profissdes qualificadas manuais, verificando-se uma diferenca entre ambos os
sexos de 26,6 p.p.

Em comparagdo com o ano de 2022, destaca-se um decrescimento quer nos homens (-1,0 p.p.)
quer nas mulheres (-0,8 p.p.) no exercicio das profissdes altamente qualificadas ndo manuais. Por
outro lado, regista-se um aumento maior nos homens (+ 0,5 p.p.) a exercer profissdes qualificadas

6 Em termos de classificagdo dos grupos profissionais, o CEDEFOP (Centro Europeu para o Desenvolvimento da
Formagdo Profissional) agrega os grupos de profissdes em fungdo das qualificagdes que serdo necessarias para o seu
exercicio, distinguindo as “profissGes altamente qualificadas ndo manuais” (grupos 1, 2 e 3), as “profissdes qualificadas
ndo manuais” (grupos 4 e 5), as “profissdes qualificadas manuais” (grupos 6, 7, e 8) e as “profissdes elementares”
(grupo 9). E excluido deste exercicio o grupo das “forcas armadas” (grupo 0). O CEDEFOP é uma agéncia europeia criada
em 1975, pela Unido Europeia, tendo em vista ajudar a promover e a desenvolver a educagdo e a formagao profissional
na UE.
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manuais do que nas mulheres (0,2 p.p.), € um aumento nas profissGes elementares, maior nas
mulheres (+ 0,5 p.p.) do que nos homens (+ 0,3 p.p.).

Analisando o periodo de 2013 a 2023, destaca-se uma diminuicdo nas mulheres (-7,2 p.p.) a
exercer profissdes elementares e nas profissdes qualificadas manuais (-2,2 p.p.) e, por outro lado,
um aumento nas profissGes altamente qualificadas ndo manuais (+ 5,1 p.p.), e nas profissGes
qualificadas ndo manuais (+ 4,2 p.p.). Nos homens, apenas a destacar o aumento (+ 3,3 p.p.) no
exercicio de profissdes altamente qualificadas ndo manuais, e uma diminuicdo (-2,0 p.p.) nas
profissGes qualificadas manuais e nas profissdes elementares (-1,4 p.p.).

Figura 12 - Popula¢dao empregada, por nivel de qualificacao das profissdes, segundo o
sexo, em Portugal, 2020-2024 (%)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Partindo da andlise dos dados da populacdo empregada, de acordo com metodologia de
classificacdo das profissbes utilizada pelo CEDEFOP’, em funcdo das qualificacdes que serdo
exigidas para o seu exercicio, constata-se que, em 2023, o valor mais alto observado em termos
percentuais, ocorreu nas profissGes altamente qualificadas ndo manuais, onde existiam 41,8%
das mulheres e 39,6% dos homens a desempenhar essas profissdes. Nas profissdes qualificadas
ndao manuais, as mulheres (36,8%) empregadas superavam em 18,3 p.p. os homens (18,5%)
empregados nestas profissGes, enquanto nas profissdes qualificadas manuais era onde se
verificava a maior diferenca em termos percentuais entre homens (35,9%) e mulheres (9,7%), ou
seja, mais 26,2 p.p. a favor dos homens. Ao nivel das profissGes elementares, as mulheres

7 Em termos de classificagdo dos grupos profissionais, o CEDEFOP (Centro Europeu para o Desenvolvimento da Formag&o Profissional)
agrega os grupos de profissdes em fungdo das qualificagdes que serdo necessarias para o seu exercicio, distinguindo as “profissdes
altamente qualificadas ndo manuais” (grupos 1, 2 e 3), as “profissdes qualificadas ndo manuais” (grupos 4 e 5), as “profissdes
qualificadas manuais” (grupos 6, 7, e 8) e as “profissdes elementares” (grupo 9). E excluido deste exercicio o grupo das “forgas
armadas” (grupo 0). O CEDEFOP é uma agéncia europeia criada em 1975, pela Unido Europeia, tendo em vista ajudar a promover e a
desenvolver a educagdo e a formagdo profissional na UE.
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empregadas (11,5%) representavam menos 6,1 p.p. que os homens (11,5%). De destacar que
equiparando o ano de 2024 com o de 2023, se confirmou um aumento entre os homens (+2,0
p.p.) e entre as mulheres (+1,5 p.p.) a desempenhar profissdes altamente qualificadas ndo
manuais, tendo-se observado uma diminuicdo nas restantes profissdes, quer nos homens quer
nas mulheres.

De acordo com a popula¢gdo empregada nos grandes grupos profissionais, o grafico seguinte
permite verificar algumas variagdes entre homens e mulheres, ocorridas entre os anos de 2023 e
2024.

Desta forma, constata-se que o maior aumento entre os homens empregados se verificou nos
técnicos e profissionais de nivel intermédio, com mais 32,5 mil empregados. O emprego entre os
especialistas das atividades intelectuais e cientificas também aumentou nos homens (+20,5 mil)
e nos representantes do poder legislativo e de drgaos executivos, dirigentes, diretores e gestores
executivos (+8,6 mil). Nos trabalhadores qualificados da indUstria, construcdo e artifices ndo se
verificou qualquer alteragdo, tendo-se observado um decrescimento dos homens
desempregados nos restantes grupos profissionais, com maior relevo nos operadores de
instalagdes e maquinas e trabalhadores da montagem (-11,3 mil), no pessoal administrativo (- 7,9
mil), nos trabalhadores dos servigos pessoais, de protecao e seguranca e vendedores (-7,0 mil) e
nos trabalhadores ndo qualificados (-5,3 mil). Em relacdo as mulheres, o aumento mais
significativo do emprego observou-se no grupo de especialistas das atividades intelectuais e
cientificas com mais 38,2 mil mulheres. Verificou-se, igualmente, um aumento das mulheres no
grupo dos representantes do poder legislativo e de 6rgdos executivos, dirigentes, diretores e
gestores executivos (+8,2 mil), entre o pessoal administrativo (+8,1 mil), nos técnicos e
profissionais de nivel intermédio (+5,3 mil) e no grupo dos agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura, da pesca e da floresta (+2,1 mil). Por outro lado, as mulheres
empregadas diminuiram a sua representatividade entre os trabalhadores dos servicos pessoais,
de protecdo e seguranca e vendedores (-18,8 mil), nos operadores de instalacGes e maquinas e
trabalhadores da montagem (-8,1 mil), entre os trabalhadores ndo qualificados (-2,7 mil) e nos
trabalhadores qualificados da indUstria, construcdo e artifices (-1,8 mil).

Destaca-se, ainda, que o grupo dos trabalhadores qualificados da industria, construgao e artifices
€ 0 que apresenta a maior diferenca entre o emprego de homens (563,1 mil) e o das mulheres
(93,0 mil), ou seja, com mais 470,1 mil homens empregados.

O grande grupo dos trabalhadores dos servigos pessoais, de protecao e seguranca e vendedores
é onde as mulheres apresentam a maior diferenca (288,5 mil) a seu favor, onde existem 608,4 mil
mulheres e 319,9 mil homens empregados. Ao passo que a maior diferenca a favor dos homens
se situa entre trabalhadores qualificados da industria, construcdo e artifices onde existem mais
470,1 mil empregados homens (563,1 mil) do que mulheres (93,0 mil).

O grupo de agricultores/as e trabalhadores/as qualificados/as da agricultura, da pesca e da
floresta é o menos representativo a nivel de emprego tanto nas mulheres (29,5 mil) como nos
homens (86,3 mil).
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Figura 13 - Variagdo do emprego nos grandes grupos profissionais, por sexo, em
Portugal, entre 2023 e 2024 (milhares)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego (Consulta em 02/05/2025)

Ainda no grupo dos “Representantes do poder legislativo e de 6rgdos executivos, dirigentes,
diretores e gestores executivos”, em 2024, os homens (192 mil) representavam 62% deste grupo,
enquanto as mulheres (117,8 mil) apenas representavam 38,0%. Comparando o ano de 2020 com
o de 2024, verifica-se um aumento do emprego nos homens (+10,9 mil) e nas mulheres (+20,6
mil) neste grupo. No entanto, em termos percentuais, o peso relativo dos homens (-3,1 p.p.)
diminuiu em detrimento das mulheres (+3,1 p.p.), neste periodo.

Tabela 26 - Populagdo empregada no grupo profissional “Representantes do poder
legislativo e de oérgdos executivos. Dirigentes, diretores/as e gestores/as
executivos/as”, em Portugal, entre 2020 e 2024 (%)

Total 278,3 100 318 100 297,2 100 293 100 309,8 100
Homens 181,1 65,1 199,3 62,7 188,5 63,4 183,4 62,6 192,0 62,0
Mulheres 97,2 34,9 118,6 37,3 108,7 36,6 109,6 37,4 117,8 38,0

Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Analisando o emprego de homens e mulheres, de acordo com os setores de atividade, verifica-
se, em 2024, que as mulheres estavam mais representadas que os homens em alguns setores de
atividade, dos quais se destacam: o setor de “Atividades de saide humana e apoio social” onde
as mulheres (414,5 mil) representavam 83,3% do emprego, e os homens (83,3 mil) representavam
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16,7%; no setor da “Educagdo” onde as mulheres (324,5 mil) tinham um peso de 76%, e os
homens (102,6 mil) de 24%; no sector de “Outras atividades de servigos” com as mulheres (87,1
mil) a terem um peso de 72,3% e os homens (33,4 mil) de 27,7%; no setor do “Alojamento,
restauracdo e similares” no qual as mulheres (182,3 mil) representavam 57,3% e os homens
(135,7 mil) 42,7%.

Por seu turno, os homens também estavam sobre representados em alguns setores, destacando-
se: o setor da “Construcdao” em que os homens (327,2 mil) representavam 91% e as mulheres
(32,3 mil) representavam 9%; nos “Transportes e armazenagem” onde os homens (181,3 mil)
representavam 77,2% e as mulheres (53,4 mil) representavam 22,8%.

Os maiores incrementos ao nivel do emprego nas mulheres, entre 2023 e 2024, ocorreram nos
setores da “Educacdo” (+ 13,7 mil), nas “Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e
similares” (+ 10,4 mil), e no setor dos “Transportes e armazenagem” (+ 9 mil). Tendo as maiores
descidas do emprego das mulheres no mesmo periodo, se verificado nos sectores do
“Alojamento, restauracao e similares” (-13,9 mil), nas Atividades de saude humana e apoio social”
(-5,8 mil), na “Construcao” (-2,9 mil), no setor da “Captacdo, tratamento e distribuicdo de agua;
saneamento, gestdo de residuos e despolui¢ao” (-2,0 mil).

O setor das “Atividades das familias empregadoras de pessoal doméstico e atividades de
producgdo das familias para uso préprio”, segundo os dados do INE, em 2024, contabilizava 103,1
mil pessoas empregadas, com as mulheres a representarem 101 mil. No entanto, ndo foram
disponibilizados dados para os homens. No caso inverso, aparece o setor das “Industrias
extrativas” em que nao sdo apresentados dados para as mulheres, mas do total de 16,4 mil, os
homens representam 14,8 mil.

Em relagdo ao comportamento do emprego nos homens, entre 2023 e 2024, destacam-se as
maiores subidas no setor do “Comércio por grosso e a retalho; “Reparacdo de veiculos
automoveis e motociclos” (+16,9 mil), no setor de “Atividades de informac¢ao e de comunicag¢ao”
(+8,2 mil), no setor das “Atividades artisticas, de espetaculos, desportivas e recreativas” (+7,8
mil), no setor da “Construcdo” (+7,6 mil), e no setor da “Educa¢do” (+7,4 mil). Enquanto as
maiores descidas do emprego dos homens, em igual periodo, verificaram-se nos setores da
“Agricultura, producgdo animal, caca, floresta e pesca” (-6,3 mil), nos “Transportes e
armazenagem” (-6,2 mil), nas “Industrias transformadoras” (-5,5 mil), nas “Atividades de
consultoria, cientificas, técnicas e similares” (-3,9 mil).

No que respeita aos setores de atividade econdmica onde o emprego entre homens e mulheres
apresenta os maiores indices de desigualdade, destaca-se o setor das “Atividades de saude
humana e apoio social” como aquele que apresenta a maior disparidade e no qual, em 2024,
existiam mais 331,2 mil mulheres (414,5 mil) empregadas do que homens (83,3 mil). Também se
destaca o setor da “Construcdo” em que havia mais 294,9 mil homens (327,2 mil) empregados do
qgue mulheres (32,3 mil), e no setor da “Educac¢do” onde existiam mais 221,9 mil mulheres (324,5
mil) do que homens (102,6 mil) empregados.
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Figura 14 - Variacao do emprego por setor de atividade e por sexo, em Portugal, entre
2023 e 2024 (milhares)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Analisando a informac&o relativa a trabalhadores/as por conta de outrem, homens e mulheres,
de acordo com o tipo de contrato, verifica-se, em 2024, que a percentagem de mulheres TCO
(88,3%) continua a ser superior a dos homens (82%). O nimero de TCO aumentou de 2023 para
2024 (+39,4 mil), com maior incidéncia nas mulheres (+25,5 mil), do que nos homens (13,9 mil).

Em 2024, a percentagem de TCO com contratos permanentes, em percentagem do total de TCO,
era um pouco mais elevada nos homens (84,2%) do que nas mulheres (83,9%). De 2023 a 2024
registou-se um aumento de 97,9 mil TCO com este tipo de contratos, com as mulheres (+57,4 mil)
a aumentarem mais que os homens (40,5 mil).

As pessoas com contratos ndo permanentes (a termo e outros) diminuiram entre 2023 e 2024 (-
58,5 mil), com as mulheres (-31,8 mil) TCO a refletir mais essa diminui¢do do que os homens (-
26,6 mil). Em 2024, os homens com estes tipos de contratos representavam 15,8% do total dos
homens TCO, enquanto as mulheres TCO com este tipo de contrato representavam 16,1% no total
das mulheres TCO.
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Figura 15 - Trabalhadores/as por conta de outrem, segundo tipo de contrato, por sexo,
em Portugal, entre 2020 e 2024 (em % do total de Homens e Mulheres TCO)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Passando a analisar o desemprego em algumas das suas dimensoes, verifica-se que a populagdo
desempregada, em 2024, era de 351,1 mil pessoas, valor que se manteve inalterado face a 2023.
Em 2024, estavam em situacdo de desemprego 184,7 mil mulheres e 167,9 mil homens. Entre
2020 e 2024, verificou-se uma diminui¢do de 3,1 mil desempregados. No entanto, nesse periodo,
o desemprego nas mulheres aumentou 5,4 mil, enquanto nos homens diminuiu para 8,4 mil
desempregados.

No que se refere a taxa de desemprego, em Portugal, em 2024, situou-se nos 6,4%, menos 0,1p.p.
que em 2023 (6,5%) e menos 0,6 p.p. que em 2020 (7,0%).

Analisando a taxa de desemprego de acordo com as novas NUTS Il — 2024, constata-se que, em
2024, a Peninsula de Setubal e Oeste e Vale do Tejo sdo as que apresentam a taxa de desemprego
mais elevadas, com a primeira a apresentar uma taxa de desemprego de 8%, e a segunda de 6,7%.
As regides onde se registou a taxa de desemprego mais baixa foram as duas Regides Auténomas
da Madeira e dos Agores, ambas com 5,6%.

Na regido da Peninsula de Setubal, onde a taxa de emprego foi mais elevada, as mulheres (8,3%)
apresentaram um valor superior ao dos homens (7,6%). A Unica regido onde a taxa de
desemprego das mulheres era inferior a dos homens foi a da Grande Lisboa, com a taxa das
mulheres (6,3%) a ser 0,4 p.p. inferior a dos homens (6,7%). A regido Norte e a Regido Auténoma
dos Acores apresentaram o maior diferencial da taxa entre homens e mulheres, com uma
diferenca de 1,5 p.p. em ambas.

48



Relatério sobre o progresso da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formagao profissional 2024

Figura 16 - Taxa de desemprego por sexo e regidao NUTS Il (NUTS-2013), de 2020 a 2024
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego (Sem dados para a R.A. dos Agores em 2020)

Entre 2023 e 2024, apesar do numero de pessoas desempregadas nao ter sofrido alteracdes, o
mesmo ja ndo se pode dizer quando examinamos o desemprego tendo em conta os varios grupos
etarios aqui observados. Assim, o grupo etario dos 45 aos 54 anos foi o que teve maior aumento
de pessoas desempregadas, com um aumento de 2,3 mil mulheres e de 1,6 mil homens. O grupo
etario dos 16 aos 24 anos teve um acréscimo no desemprego das mulheres de 3,7 mil, o valor
mais alto registado, enquanto o desemprego nos homens diminuiu -1,4 mil. O desemprego nas
mulheres também diminuiu no grupo etdrio dos 25 aos 34 anos com menos 3,4 mil
desempregadas, ao passo que nos homens diminuiu apenas 0,2 mil desempregados. O Unico
grupo etario que registou uma subida do desemprego, tanto nos homens como nas mulheres, foi
o dos 45 aos 54 anos, no qual o desemprego nas mulheres aumentou (+2,3 mil) e nos homens 1,6
mil.

De destacar, ainda, que, em 2024, o grupo dos 16 aos 24 anos era o mais representativo nos
homens, com 25,1% do seu total, e o grupo dos 45 aos 54 anos o menos (16,4%). No caso das
mulheres, os grupos mais representativos eram o dos 16 aos 24 anos e o dos 45 aos 54 anos,
ambos a representarem 21,3% do total do desemprego nas mulheres, enquanto o grupo etario
dos 55 aos 74 anos, era o menos representado, com 18,1% do total das mulheres desempregadas.
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Figura 17 - Populacdo desempregada por grupo etario e sexo, de 2020 a 2024 (milhares)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Em 2024, existiam 206,1 mil desempregados que procuravam emprego ha menos de 12 meses,
desses 47,3% eram homens (97,4 mil) e 52,7% eram mulheres (108,7 mil). Face a 2023, verifica-
se um aumento de 2,5 mil do desemprego neste grupo, incidindo exclusivamente nas mulheres,
na medida em que os homens mantiveram o valor inalterado.

Quanto as pessoas que procuravam emprego entre os 12 a 24 meses, em 2024, situava-se nos
58,9 mil desempregados, dos quais 53,5% eram mulheres (31,5 mil) e 46,5% eram homens (27,4
mil). Este grupo foi o que teve o maior aumento de desempregados (+5,5 mil), entre 2023 e 2024,
com o desemprego a aumentar mais nas mulheres (+4 mil) do que nos homens (+1,5 mil).

Por fim, aqueles que procuravam emprego ha 25 e mais meses, em 2024, eram 86,2 mil, com as
mulheres (44,4 mil) a representar 51,5% desse grupo e os homens (41,7 mil) 48,4%. Este grupo
foi o Unico em que a populagdo desempregada diminuiu (-7,8 mil) entre 2023 e 2024, com maior
incidéncia entre as mulheres (-5 mil) do que nos homens (-2,9 mil) que procuravam emprego
nesse periodo.
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Figura 18 - Populagdao desempregada, por duracao da procura de emprego e sexo, em
Portugal, 2020 - 2024 (milhares)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

2.3Remuneragoes do trabalho

O presente capitulo aborda as remuneracgdes e as respetivas diferengas entre homens e mulheres
em vérias dimensdes, analisando as potenciais disparidades remuneratérias® verificadas entre
ambos, quer em Portugal quer ao nivel da média dos 27 paises da Unido Europeia.

Convém, antes de mais, salientar que o indicador denominado gender pay gap (GPG)? in
unajusted form, utilizado no dmbito da UE para calcular as disparidades entre homens e mulheres,
é calculado com base nos dados do Inquérito a Estrutura dos Ganhos, que apenas considera a
informagdo das empresas com 10 e mais trabalhadores, das seccdes agregadas B a S sem 0°. Em
Portugal, pode-se utilizar, de forma complementar, a informagdo produzida com base nos

I** para o cdlculo do GPG n3o ajustado, e que considera todas as empresas,

Quadros de Pessoa
independentemente da sua dimensdo, permitindo assim, ter indicadores mais completos e
proximos da realidade portuguesa, na medida em que a grande parte do tecido empresarial em
Portugal é composto por micro e pequenas empresas, que ficam de fora quando se utiliza a

metodologia do Eurostat.

8 por disparidade remuneratdria entre sexos, ou, Gender Pay Gap (GPG), entende-se a diferenga remuneratéria média
mensal dos TCO que trabalharam a tempo completo e tiveram remuneragdo completa no periodo de referéncia
(outubro), e é calculado pela seguinte formula: 1- (Remuneragdo Média Mulheres / Remunera¢gdo Média Homens).

A disparidade salarial entre homens e mulheres n3do ajustada representa a diferenga entre os rendimentos horarios brutos médios
dos trabalhadores remunerados do sexo masculino e dos trabalhadores remunerados do sexo feminino em percentagem dos
rendimentos hordrios brutos médios dos trabalhadores remunerados do sexo masculino.

10 pe acordo com a Nomenclatura estatistica das atividades econémicas (NACE Revisdo 2)

11 0s Quadros de Pessoal correspondem ao anexo A do Relatério Unico.
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O indicador aqui utilizado considera a remuneracdo média mensal, apenas, dos trabalhadores por
conta de outrem (TCO), que trabalharam a tempo completo e tiveram remunera¢do completa.

Os dados mais recentes do Eurostat, referentes ao ano de 2023, mostraram que o Gender Pay
Gap (GPG), em Portugal, foi de 8,6%'%, menos 3,4 p.p. que o registado na média dos 27 paises da
Unido Europeia, que foi de 12%.

Verificou-se, igualmente, que dos 27 paises da Unido Europeia, o Luxemburgo é o Unico pais em
que as mulheres auferiam uma remuneragao acima da dos homens, com mais 0,9%. Em todos os
restantes paises, os homens auferiam remuneragdes superiores as das mulheres, com a Letdnia
a apresentar uma diferenga de 19%, a percentagem mais elevada no conjunto dos 27.

De acordo com a informacao disponibilizada pelos Quadros de Pessoal, do Gabinete de Estratégia
e Planeamento, a diferenca salarial entre homens e mulheres, em Portugal, no ano de 2023, era
de 12,5% ao nivel da remuneragdo base, com os homens (1.286,2€) a auferirem mais 161€ que
as mulheres (1.124,9€). De 2022 para 2023, a diferenca da remuneragdo base entre homens e
mulheres passou de 160€ para 161€. Ao nivel da remuneragdo ganho, o aumento da diferenca
entre homens e mulheres (15,4% em 2023) foi mais acentuada, passando de 235€ em 2022 para
242€ em 2023.

Entre 2022 e 2023, a remuneracao base das mulheres aumentou 75€, enquanto na dos homens
o acréscimo foi de 77€. Na remuneragao ganho, o aumento foi de 94€ para as mulheres e de 101€
nos homens.

Tabela 27 - Remuneragao média mensal base e ganho por sexo, empresas de Portugal,
2019-2023 (€)

2019 2022 2023
Remuneracdo média mensal base
Homens

Remuneragao média mensal ganho

Disparidade salarial entre homens e mulheres (%)

Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

Observando o indicador da diferenca remuneratdria entre mulheres e homens, em Portugal,
entre 2019 e 2023, verifica-se que, apesar de em 2022 ter havido um ligeiro aumento nominal
(+0,1 p.p.) na remuneracdo base e na remuneragao ganho, a tendéncia para uma diminuicdo
gradual das diferencas remuneratérias entre homens e mulheres manteve-se, tendo-se
observado uma diminuicao de -1,5 p.p. na remuneracdo base e de -1,7 p.p. na remunerac¢ao
ganho.

12 0s valores do Eurostat para Portugal e UE27 para o ano de 2023 4 data da consulta (19 de junho de 2025) eram provisorios.
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O Gender Pay Gap Ajustado® foi sempre inferior ao Gender Pay Gap n3o ajustado e diminuiu em
todos os anos ao longo do periodo assinalado. Verificou-se assim que, entre 2019 e 2023, o GPG
ajustado diminuiu -1,4 p.p. na remuneragao base e -1,3 p.p. na remuneragao ganho.

Figura 19 - GPG e GPG Ajustado entre homens e mulheres em Portugal, 2019-2023 (%)
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

As maiores diferengas remuneratérias entre homens e mulheres continuaram a verificar-se nos
niveis de qualificacdo mais elevados. Assim, em 2023, os Quadros Superiores apresentaram uma
maior diferenga remuneratodria, tanto na remunerag¢do base (26,0%) como na remuneragdo
ganho (26,5%), seguidos pelos Quadros Médios, com uma disparidade de 15,3% na base e de
16,5% no ganho. Em comparagdo com o ano de 2022, registou-se uma subida na diferenga na
remuneracao base de +0,9 p.p. nos Quadros Superiores, e de +0,1 p.p. entre os Quadros Médios.
Enquanto na remuneragao ganho, a diferencga subiu +1,1 p.p. nos Quadros Superiores, manteve-
se inalterada ao nivel dos Quadros Médios (16,5%). No mesmo periodo, assinalou-se uma
diminuicdo da diferenga nos restantes niveis de qualificacdo, tanto na remunerag¢do base como
na remunerac¢ao ganho, destacando-se a maior descida entre os Profissionais Semiqualificados,
com -1,9 p.p. na remuneracdo base e -1,5 p.p. no ganho, e também os Profissionais Altamente
Qualificados, cujas quebras foram de -1,1 p.p. na remuneracdo base e de -1,3 p.p. na
remuneragao ganho.

Bo gender pay gap ajustado é calculado da mesma forma que o GPG n3o ajustado, mas agrupa os/as trabalhadores/as em grupos
homogéneos de acordo com caracteristicas/fatores comuns para além do sexo, como o mesmo setor de atividade, as mesmas
profissdes, qualificagbes, habilitagdes e antiguidade. O GPG resultante em cada um destes grupos é multiplicado pelo "peso relativo"
do subgrupo de homens e mulheres presentes, tendo em conta o seu total na populagdo (GPG Grupo/sexo x proporg¢do de
homens/mulheres).
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Figura 20 - Disparidade entre as remunera¢des das mulheres e homens, por nivel de
qualificagdao, em Portugal, 2023 (%)
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

Atendendo as disparidades remuneratdrias existentes entre homens e mulheres, de acordo com
os vdrios niveis de escolaridade, no ano de 2023, continuou a verificar-se as maiores disparidades
em termos percentuais ao nivel da licenciatura, mestrado e bacharelato. Sendo este ultimo o que
registou a maior disparidade, tanto na remuneragdo base (27,2%) como na remunerag¢ao ganho
(27,9%). Em 2023, a disparidade entre homens e mulheres ao nivel da licenciatura era de 26,4%
na remuneragado base e de 26,7% na remunerac¢do ganho, e, ao nivel do mestrado, a disparidade
remuneratéria era de 24,5% na remuneragdo base e de 24,1% na remuneragdo ganho. A
disparidade remuneratéria mais baixa, tanto na base como no ganho, foi observada ao nivel entre
guem tinha habilitag6es abaixo do 1.2 ciclo do ensino basico, com 4,6% na base e 7,1% no ganho.

Em comparacdo com o ano anterior de 2022, verificou-se uma diminuicdo da disparidade
remuneratdria entre homens e mulheres ao nivel da licenciatura, que diminuiu -0,4 p.p. na base
(26,8% em 2022) e no ganho (27,1% em 2022). Também se verificou uma diminuicdo da
disparidade nos niveis de habilitacdo mais baixos, com a disparidade remuneratdria entre
homens e mulheres com ensino secundario a diminuir -0,9 p.p. na base e -0,8 p.p. no ganho, no
nivel de ensino basico com menos -1,1 p.p. na base e -0,9 p.p. no ganho e quem tinha habilitacGes
abaixo do 1.2 ciclo do ensino com uma diminuicdo de -1,0 p.p. na base e no ganho. Por outro
lado, as disparidades remuneratdrias aumentaram mais entre 2022 e 2023, no nivel do curso
técnico superior profissional, que teve o maior aumento da disparidade na remuneracdo base
(+0,8 p.p.), e de +0,3 p.p. no ganho, e ao nivel do doutoramento com um aumento de +0,7 p.p.
na base, e com o maior aumento da remuneragao ganho observado com +0,9 p.p..
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Figura 21 - Disparidade entre as remunera¢des das mulheres e homens, por nivel de
habilitagao escolar em Portugal, 2023 (%)
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

Analisando as remunera¢des média base e ganho entre homens e mulheres, de acordo com o
setor de atividade (CAE) das empresas, verificou-se que, em 2023, os homens auferiam
remuneracdes mais elevadas que as mulheres na maioria dos setores de atividade.

Em 2023, as mulheres apresentavam as remunera¢ées médias de base mais elevadas no setor
das “Atividades dos organismos internacionais e outras” (2.860€), no setor da “Eletricidade, gas,
vapor, agua quente e fria e ar frio” (2.378,5€) e nas “Atividades de informacdo e de comunicag¢do”
(1.742,5€). Enquanto ao nivel da remuneracdo média ganho, os montantes mais elevados
observaram-se nas “Atividades dos organismos internacionais e outras” (3.014,3€), na
“Eletricidade, gas, vapor, agua quente e fria e ar frio” (3.001,6€) e nas “Atividades financeiras e
de seguros” (2.264€). As remuneragdes médias mais baixas nas mulheres ocorreram também nos
dois setores onde os homens tiveram as remuneragdes médias mais baixas, o do “Alojamento,
restauracdo e similares” e o da “Agricultura, producdo animal, caca, floresta e pesca”, onde as
mulheres, na remunera¢do média base, auferirem no primeiro 890,8€ e no segundo 928,4€. Ja a
remuneracdo média ganho foi de 996,8€ e de 1.071,8€, respetivamente.

Os homens por seu lado, em 2023, auferiram as remunera¢Ges médias de base mais elevadas nas
“Atividades dos organismos internacionais e outras” (3.931,1€), nas “Atividades artisticas, de
espetaculos, desportivas e recreativas” (2.355,6€) e na “Eletricidade, gas, vapor, dgua quente e
fria e ar frio” (2.347,4€). Ao nivel da remuneracdo média de ganho, o valor mais elevado também
se registou nas “Atividades dos organismos internacionais e outras” (4.128,8€), seguido pela
“Eletricidade, gas, vapor, agua quente e fria e ar frio” (3.142,1€) e pelas “Atividades financeiras e
de seguros” (2.918,1€). Os setores onde os homens auferiram as remunera¢Ges médias mais
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baixas, ao nivel da remuneracdo média de base, foram a “Agricultura, produgdo animal, caca,
floresta e pesca” (981,5€) e o “Alojamento, restauragdo e similares” (982,2€), enquanto ao nivel
da remuneragdo média de ganho, o “Alojamento, restaura¢do e similares” (1.115€) apresentou
o valor mais baixo, seguido pela “Agricultura, producdo animal, caca, floresta e pesca” (1.143,2€).

Ao nivel das disparidades remuneratdrias entre homens e mulheres, verificaram-se alguns
setores onde a remuneragdo das mulheres foi mais elevada do que a dos homens, concretamente
nas “Industrias extrativas”, onde as mulheres (1.498,9€) auferiram mais 226,6€ que os homens
(1.272,3€) na remunera¢do base, e na remuneracdao ganho com as mulheres (2.063,7€) a
auferirem mais 140€ que os homens (1.923,7€), no setor da “Captacdo, tratamento e distribuicdo
de agua; saneamento, gestdo de residuos e despoluicdo” em que auferiam mais 208,2€ na
remuneragdao base e 152,8€ na remuneragdo ganho, na “Administracdo publica e defesa;
seguranca social obrigatéria” com mais 142,3€ na base e mais 118,9€ no ganho, no setor da
“Construcdao” em que auferiram mais 111,4€ na base e mais 84,4€ no ganho. Por fim, as mulheres
apenas auferiam mais em relacdo aos homens em dois setores, mas apenas ao nivel da
remuneracao base que foram o da “Eletricidade, gds, vapor, agua quente e fria e ar frio” com
mais 31,1€ e o setor dos “Transportes e armazenagem” com mais 132,2€, passando a auferir
menos que os homens ao nivel da remunerag¢ao ganho em 140,5€ no primeiro e menos 16,9€ no
segundo, respetivamente.

Nos restantes setores de atividade econdmica, os homens apresentavam remuneragdes
superiores a das mulheres tanto ao nivel da remuneracdao média base como na remuneragao
média ganho, sendo de destacar com maiores disparidades as “Atividades artisticas, de
espetaculos, desportivas e recreativas”, onde os homens ganhavam mais 1.225,1€ na base e mais
1.272,4€ no ganho que as mulheres e também as “Atividades dos organismos internacionais e
outras”, onde os homens auferiam mais 1.071,1€ que a mulheres na remuneracao base e mais
1.114,5€ na remunerac¢ao ganho.

De acordo com os dados disponibilizados pelos Quadros de Pessoal e da andlise do gréfico
apresentado a seguir, permite concluir que, em 2023, as disparidades remuneratdrias continuam
e existir em todos os setores de atividade econdmica.

Passando a andlise das remunera¢Ges médias mensais de base e de ganho, do ponto de vista
regional, atendendo as novas NUTS Il — 2024, das empresas de Portugal, verifica-se que, em 2023,
a regido da Grande Lisboa (14,7%) apresentava a maior disparidade remuneratéria em termos
percentuais de todas as regides ao nivel da remuneragdo base, o que significa que as mulheres
nesta regido ganhavam menos 228,6€ por més que os homens. A regido Centro surge de seguida
com uma disparidade de 14,1%, ou seja, as mulheres ganhavam mensalmente menos 162,4€ que
os homens.

Ao nivel da remuneracdo média mensal de ganho, as disparidades remuneratérias sdo mais
acentuadas em termos percentuais na regidao Centro (18,8%) com os homens a auferirem por
més mais 264,6€ que as mulheres. No entanto, a maior disparidade em termos remuneratérios
verificou-se na regido da Grande Lisboa (17,0%) em que os homens mensalmente ganhavam mais
324,6€ que as mulheres.
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Figura 22 - Disparidade entre as remunerag¢6es das mulheres e homens, por atividade
econdmica da empresa em Portugal, 2023 (%)
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As menores disparidades na remuneracdo média mensal, verificaram-se no Algarve, onde os

homens auferiam, por més, mais 66,9€ que as mulheres na remuneragdo base (6,0%), e mais

107,4€, por més, na remuneracao ganho (8,5%).
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Figura 23 - Disparidade entre as remuneragdes das mulheres e homens, por NUTS Il -
2024, da empresa em Portugal, 2023 (%)
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Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

No que respeita a incidéncia dos baixos saldrios, calculada a partir da informac&o dos Quadros
de Pessoal, em 2023 manteve-se em 0,1%, tendo diminuido apenas nas mulheres de 2022 (0,2%)
para 2023 (0,1%), com os homens a manter o mesmo valor (0,1%).

Em relacdo ao universo® dos/as trabalhadores/as mais bem pagos em 2023, continuou a
verificar-se uma sub-representac¢do das mulheres em compara¢do com os homen:s.

Ao nivel dos 0,1% de TCO com ganhos mais elevados, entre 2022 e 2023, verificou-se uma
diminuicdo do peso deste grupo, passando de 6,18% para 6,12%. No entanto, houve um aumento
do peso relativo dos homens (+0,8 p.p.), tendo passado de 75,8% para 76,6%, e diminuido na
mesma proporg¢do nas mulheres, que passaram de 24,2% para 23,4%.

O grupo dos 0,1% de TCO com ganho mais elevado, manteve o seu peso relativo em 1,47%, mas
com os homens a aumentarem 1,4 p.p. face a 2022, passando de 85,3% para 86,7%. As mulheres
diminuiram, proporcionalmente, passando de 14,7%, em 2022, para 13,3%, em 2023.

Nos 0,01€ de TCO com ganho mais elevado houve um acréscimo de 0,48%, em 2022, para 0,49%,
em 2023, com as mulheres a aumentarem 0,5 p.p. (6,5% para 7,0%), enquanto os homens
diminuiram de 93,5% para 93,0%.

4 Dos TCO com ganhos mais baixos em estabelecimentos de Portugal.
15 Dos TCO com ganhos mais elevados em estabelecimentos de Portugal.
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2.4 Contratagao Coletiva - Centro de Relagdes Laborais - CRL

A informagdo subsequente consiste na sistematizacdo da matéria da igualdade e nao discrimina-
¢do contida no Relatdrio Anual sobre a Evolucdo da Negociacdo Coletiva em 2024, do Centro de
Relacdes Laborais (CRL)!, numa abordagem distinta da realizada pela Comiss3o para a Igualdade
no Trabalho e no Emprego (CITE)Y.

No Relatério Anual sobre a Evolugdo da Negociagdo Coletiva em 2024, o objeto de analise sdo os
Instrumentos de Regulamentagdo Coletiva de Trabalho (IRCT*®), negociais e ndo negociais, publi-
cados no Boletim do Trabalho e Emprego (BTE) durante 2024, abrangendo as diferentes modali-
dades de convencdes coletivas IRCT: Contratos Coletivos (CC), Acordos Coletivos (AC), Acordos de
Empresa (AE), Acordos de Adesdo (AA), Portarias de Extensdo (PE), Portarias de Condicdes de
Trabalho (PCT) e DecisGes Arbitrais (DA). Ndo se consideraram os IRCT apenas aplicaveis as regi-
des autdnomas, publicados nos respetivos Jornais Oficiais e ndo no BTE'®, bem como as meras
retificacGes de IRCT e as publicagdes que apenas versam sobre a integragdo em niveis de qualifi-
cac3o®.

Em 2024, consideraram-se os conteldos publicados no ano em analise e segue a matriz de ana-
lise, estrutura, fontes e critérios decorrentes dos relatérios anteriores, consubstanciando por essa
via, uma perspetiva evolutiva da dindmica da contratacdo coletiva, respeitando os mesmos para-
metros quantitativos e qualitativos.

Distingue-se, entdo, o que corresponde ao resultado de processos de negocia¢do concluidos em
anos anteriores. Na mesma linha, nos textos consolidados cuja publicacdo resulta do cumpri-
mento da obrigacdo de republicar a convenc¢do quando se procede a terceira revisao parcial con-
secutiva [artigos. 494.2, n.2 2 e 519.92, n.2 3 do CAdigo do Trabalho (CT)], apenas foram atendidas
as alteragOes parciais introduzidas em 2024, pois também neste caso, o texto global ndo é fruto
da negociacdo coletiva realizada durante 2024.

No que concerne a anadlise qualitativa, procedeu-se a dois tipos de abordagens relativamente as
293 convencoes coletivas (CC, AC e AE) publicadas em 2024, no continente:

e Uma mais geral, registando as matérias convencionadas nos diferentes temas. Neste
mapeamento sdo apurados temas relativos a assédio moral, conciliagdo entre a vida fa-
miliar e profissional e igualdade em geral;

e Qutra mais desenvolvida, em que se analisaram de forma detalhada diversos regimes ju-
ridicos versados nos textos convencionais, onde se da nota da transversalidade do tema
da igualdade e n3do discriminacao.

16 Este texto tem por base o Relatério sobre a Evolugdo da Negociagdo Coletiva, na sua versdo preliminar, o qual foi publicado em
julho 2025 ( www.crlaborais.pt)

17Quanto a competéncia da CITE cfr. artigo 479.2 do Cdédigo do Trabalho (CT).

18N3o se consideraram as meras retificagdes de IRCT e as publicagdes que apenas versam sobre a integragio em niveis de qualificag3o.

19Naturalmente, as convengdes aplicaveis no territério nacional incluem as Regides Auténomas.

20 No apuramento do nimero de convengdes coletivas seguiu-se o critério da Diregdo-Geral do Emprego e das Relag8es de Trabalho

(DGERT) - cfr. “Relatério sobre Regulamentagdo Coletiva de Trabalho Publicada no ano de 2024”.
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2.4.1 O principio da igualdade nas relag6es laborais

Nota prévia

A matéria da igualdade encontra-se plasmada nos arts. 23.2 e segs. do Cédigo do Trabalho (CT).
O CT procede ao enquadramento das disposicdes gerais sobre igualdade e ndo discriminacao,
seguindo-se a autonomizac¢do de um conjunto de disposi¢des especificas relativas a proibicdo do
assédio e, depois, a igualdade e ndo discriminagdo em funcdo do sexo. Esta subsec¢do do CT deve
ser articulada com a subsequente relativa a parentalidade, ligacdo que, resulta evidenciada pela
inclusdo, em 2019, do atual art. 35 - A. A reforma operada pela Lei n.2 13/2023, de 3 de abril,
transpds para a ordem juridica interna a Diretiva n.2 2019/1158 e, ao mesmo tempo, assumiu a
promoc¢do de uma melhor conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal como um dos
seus eixos estruturantes. Foram extensas as altera¢des realizadas nesta tematica em 2023, cuja
identificacdo e sistematizacdo pode ser consultada no relatério de 2023, para o qual se remete.

Recorde-se que as matérias relativas a igualdade e ndo discriminagdo, assim como a protec¢do na
parentalidade, estdao abrangidas pelo principio do tratamento mais favoravel, nos termos do n.2
3 do art. 32 CT [als. a) e b)], s6 autorizando a autonomia coletiva a dispor das mesmas em sentido
mais favordvel aos trabalhadores e as trabalhadoras.

O presente capitulo, desenvolve o tema da igualdade nas relagdes laborais, tratado na contrata-
¢do coletiva publicada em 2024, em torno dos seguintes tépicos: regulacdo geral da igualdade e
nao discriminacdo, assédio moral e conciliagdo entre vida familiar e vida profissional.

O tema da igualdade e ndo discriminacao e da conciliagcdo entre vida familiar e vida profissional
tem vindo a assumir um papel cada vez mais central na contratagao coletiva, tendéncia que se
manteve em 2024. Assim, o nimero de convengdes que abordam pelo menos um dos temas
(igualdade e ndo discriminagao, conciliagdo ou parentalidade) aumentou ligeiramente para 129
(em 2023 eram 120 e em 2022 eram apenas 109, incluindo este ultimo ano a regulacdo do assé-
dio, cuja sistematizacao foi alterada em 2023, como referido supra). A regulacdo destas matérias
encontra-se com particular incidéncia ao nivel dos AE (73), seguidos dos CC (42) e dos AC (15).
Mantém-se, também, o principal foco no subtema da tutela da parentalidade (106), e embora,
num primeiro olhar, pareca decrescer o nimero de convencgdes que regulam o tépico da igual-
dade e ndo discriminacdo em geral (2024 — 65; 2023 — 89), este resultado pode decorrer somente
do diverso enquadramento realizado em 2024 dos conteudos convencionais nesta matéria, ou
seja, da desagregacao dos temas “parentalidade” e “conciliacdo”.
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Tabela 28 - Convengdes publicadas sobre Igualdade e nao discriminagdao e
parentalidade (2022 - 2024)

Igualdade e nao discriminagdo e Parentalidade, 2024 2023 2022
Total de Convengdes publicadas: 293 299 240
Tipos: AC AE cc Total Total Total
Convengdes com os subtemas (*) 14 73 42 | 130 120 109
Conciliagdo 8 45 19 72 0 0
Igualdade e néo discriminagdo 8 35 21 64 89 74
Parentalidade 13 60 33 106 101 86

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

(*) - Total de convengdes (por tipos) que referem pelo menos um dos subtemas.

2.5Regulacgdo geral da igualdade e nao discriminagao

Aigualdade e ndo discriminagdo sdo principios constitucionais e fundamentais, como decorre dos
arts. 132 e 5992, n21, CRP, bem como em diversa legislagao a nivel internacional e europeu. Estes
principios sdo objeto de regulamentacdo especial nos arts. 232 a 322 do Cédigo do Trabalho,
sendo dada particular atencdo a igualdade e nao discriminagdo em fung¢do do sexo. Encontram-
se também disposi¢cOes especificas sobre a tutela e ndo discriminagao de certas categoriais espe-
cialmente vulneraveis de trabalhadores, tais como o/a trabalhador/a com capacidade de trabalho
reduzida (art. 842) ou o/a trabalhador/a com deficiéncia ou doenca crdnica (arts. 852 a 889).
Geralmente, as convengdes incluem a obrigacdo de nao discrimina¢do no elenco de deveres da
entidade empregadora?, numa cldusula auténoma?2. Raramente, aparece no elenco de garantias
dos/as trabalhadores/as?® e uma convencao inclui tal previsdo na lista de deveres dos/as traba-
Ihadores/as?. Também se verifica uma preocupacéo acrescida com a linguagem inclusiva®®. Numa
situacdo pontual, encontra-se remissao para as normas internacionais e compromissos assumidos
com entidades oficiais e estruturas de representacdo coletiva de trabalhadores/as?®.

Uma convencgdo vai para além do regime legal, promovendo a elaborag¢do de planos para a igual-
dade de género?’. Outras preveem regimes mais favoraveis para certas categorias vulneraveis de
trabalhadores e trabalhadoras, como aqueles com capacidade de trabalho reduzida®®, com

21 Exemplos: CC AES/FETESE — BTE 4/2024 (cl. 9.2, 1, p)) e paralelos; AE MUDUM/STAS — BTE 28/2024 (Anexo V, n)); CC ANEMEDE/SMD
—BTE 1/2024 (cl. 13.2, 2) em relagdo ao processo de recrutamento.

22 Exemplos: AE EMAS — Beja/STAL — BTE 5/2024 (cl. 22.2); AE CEFOSAP/SITESE — BTE 5/2024 (cl. 12.2); AE PORTUGALIA/SPAC — BTE
5/2024 (cl. 7.2).

23 CC ANIECA/FECTRANS — BTE 20/2024 (cl. 17.2, m)).

24 AE CP-Comboios/ASCEF — BTE 39/2024 (cl. 4.2, i)).

25 por exemplo, entre varias convengdes, o AE AIG EUROPE/STAS — BTE 28/2024 (cl. 67.2) clarifica que sempre que “se utilize qualquer
das designagdes trabalhador ou trabalhadores, entende-se que estas se devem ter por aplicaveis aos trabalhadores de ambos os
sexos”; em termos proximos, CC NORQUIFAR - Farmacéuticos/SINDEQ — BTE 16/2024 (cl. 1.2, 4). O AE A CARAVELA/ STAS — BTE
18/2024 (cl. 64.2) é mais abrangente, ao determinar que aquelas expressbes “se devem ter por aplicaveis aos trabalhadores,
independentemente do sexo, identidade ou expressdo de género e carateristicas sexuais”.

26 AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 10.2).

27 AE Aguas de Coimbra/SINTAP — BTE 30/2024 (cl. 10.2, 4).

28 CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 87.2); AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 31.2); CC ANCAVE/SETAAB — BTE 20/2024 (cl. 94.2);
CC ADCP/SETAAB — BTE 20/2024 (cl. 56.2).
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deficiéncia ou doenca cronica?, ou mais velhos/as®. Estes regimes prendem-se, com preferéncias
de admissdo®!, formacdo profissional®?, condi¢cdes de trabalho, modalidades contratuais® e re-
gimes de tempo de trabalho®.

E em particular referida a igualdade em matéria de retribuicdo (“para trabalho igual, salario
igual”), por vezes com explicitacdo de alguns dos fatores proibidos de discriminacdo® ou com
enfoque especial no género®. A conciliacdo ligada & parentalidade como fator discriminatério
também é autonomizada em algumas convenc¢des, designadamente em matéria remuneratéria®.
Por vezes, prevé-se que as auséncias ligadas ao gozo de certos direitos parentais e equiparadas a
trabalho efetivo ndo podem constituir fundamento de discriminagao, inclusive para efeitos remu-
neratorios*, adotando-se um conceito amplo de retribuicao*® que encontra respaldo no art. 157.2
TFUE e no art. 2.9, alinea e), da Diretiva n.2 2006/54/CE supramencionada.

23 Atribuem preferéncia na admissdo a pessoas com deficiéncia, o CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (Anexo |, II-1.5) e o AC
Infraestruturas de Portugal/ SNTSF — BTE 46/2024 (cl. 93.2) que admite ag¢Bes afirmativas neste contexto. O AC ARB - Vale do
Sorraia/SETAAB — BTE 23/2024 (cl. 71.2, b)) refere-se a “reabilitagdo de pessoas com deficiéncia, em particular daquelas cuja
incapacidade foi adquirida em consequéncia de acidente de trabalho”.

30pgr exemplo, ha varias convengdes a libertarem os/as trabalhadores/as do regime de turnos a partir de certa idade e/ou anos de
trabalho em turnos [v.g., AC BRISA / SETACCOP — BTE 41/2024 (cl. 23.2, 14) para os/as trabalhadores/as com mais de 55 anos]. O CC
ANEMEDE/SMD — BTE 1/2024 (cl. 34.2, 6) dispensa o pessoal médico a partir dos 55 anos do trabalho em servigo de urgéncia, em
unidades de cuidados intensivos e em unidades de cuidados intermédios. Note-se que a idade também é referida em algumas
convengBes como justificando a capacidade de trabalho reduzida (v.g., CC ANCAVE/SETAAB — BTE 20/2024 (cl. 94.2)).

31yer exemplos das notas anteriores.

32 Exemplos: CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 87.2); AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 31.2); CC ANCAVE/SETAAB — BTE 20/2024
(cl. 94.2). O AC ARB - Vale do Sorraia/SETAAB — BTE 23/2024 (cl. 71.2, c)) refere a “a integragdo socioprofissional de grupos com
particulares dificuldades de insercdo, através do desenvolvimento de a¢ées de formagao profissional especiais”.

33 Exemplos: CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 87.2); AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 31.2); CC ANCAVE/SETAAB — BTE 20/2024
(cl. 94.2).

34 por exemplo, o AE CP-Comboios/ASCEF— BTE 39/2024 (cl. 17.2, 8) atribui preferéncia na passagem a teletrabalho ou a trabalho a
distdncia aos “trabalhadores/as portadores/as de deficiéncia (60% atestada por certificado multiusos) ou de doenga crénica, nos
termos da Portaria n.2 349/1996, de 8 de agosto”.

35 por exemplo, o AE ULSAS/SPAS — BTE 9/2024 (cl. 18.2, 1, b)) e paralelos referem-se a horério de trabalho especifico para
trabalhadores/as com deficiéncia ou doenga crénica; o AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 31.2) refere a “adaptagdo de hordrio”
para trabalhadores/as com capacidade de trabalho reduzida; em termos similares, o AC Infraestruturas de Portugal/ SNTSF — BTE
46/2024 (cl. 18.2, 7, b)) refere-se a adogdo de horarios adequados aos trabalhadores e trabalhadoras com capacidade de trabalho
reduzida.

36 Exemplos: CC CAP/SETAAB — BTE 7/2024 (cl. 57.2); CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 54.2); CC ANEFA/SETAAB — BTE 27/2024 (cl.
47.2).

37 Cf. CC AORP / FIEQUIMETAL — BTE 40/2024 (cl. 71.2, a)).

38 \/d, CC ANEFA/SETAAB — BTE 27/2024 (cl. 104.2, 2).

39 Cf. AE EMAS — Beja/STAL — BTE 5/2024 (cls. 91.2 e 92.2). Também o AE CARRIS/ASPTC — BTE 1/2024 (cl. 6.2, 5) e paralelos referem
que “todas as auséncias por motivo de parentalidade legalmente previstas na lei e as acordadas nesta cldusula sdo consideradas como
prestacdo efetiva de trabalho, e delas ndo pode resultar perda de quaisquer direitos”. O AE EMARP/STAL — BTE 7/2024 (cl. 3.3, 2, c))
e paralelo determinam que o gozo das licengas parentais ndo afeta a concessdo da “gratificagdo de balango”; em termos similares
para o prémio de assiduidade, o AE LUSOSIDER/COFESINT — BTE 25/2024 (cl. 89.3, 5, i)).

40 AE EMAS — Beja/STAL — BTE 5/2024 (cl. 92.3, 2): “entende-se por «retribuicdo» toda e qualquer prestagdo patrimonial a que o/a
trabalhador/a tiver direito por forga de contrato individual de trabalho, com ou sem natureza retributiva, feita em dinheiro ou em
espécie, designadamente a remuneragdo de base, prémio de carreira, subsidios de férias e de Natal, ajudas de custo, abono para
falhas, subsidio de turno e subsidio de refeigdo”.
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2.5.1 Assédio Moral

O Cédigo do Trabalho proibe o assédio, em qualquer das suas modalidades, e densifica os respe-
tivos conceitos (art. 29.9), a luz das Diretivas da UE sobre a matéria®'. O tema encontra-se igual-
mente presente nos deveres da entidade empregadora (art. 127.9, 1, als. a), ¢), k) e 1), com reper-
cussOes nas doengas profissionais (art. 283.2, 8 e 9), sanc¢des disciplinares (art. 331.9, 1, al. d) e 2,
al. b)) e resolucdo com justa causa por parte do/a trabalhador/a (art. 394.9, 2, als. b) e f), CT).

Também neste topico é notdério o crescimento do nimero de ocorréncias - 85 em 2024; 76 em
2023. Mas, no geral, as disposi¢cdes convencionais tendem a transcrever ou a remeter para a lei.
Assim se verifica a propdsito do conceito de assédio moral e assédio sexual no trabalho**

Muito esparsamente, algumas disposicdes convencionais vao para além do estabelecido no art.
29.2 do CT, quando, por exemplo, enumeram os sujeitos a quem pode ser assacado um compor-
tamento de assédio no seio da empresa: trabalhador/a, superior/a hierarquico/a, entidade em-
pregadora ou sua representante®.

Também préximo da lei, observa-se, amiude, a previsao dos deveres das partes, em especial da
entidade empregadora, a par dos direitos do/a trabalhador/a, e as consequéncias em caso de
infracdo, incluindo a abertura de processo disciplinar®. Quanto ao procedimento a adotar em
caso de assédio, ha convengdes que vao para além do regime do art. 127.9, 1, al. ), CT, admitindo
a possibilidade de abertura de um inquérito prévio ao procedimento disciplinar®, e, noutro plano,
uma convengdo prevé a comunicac¢do ao sindicato outorgante das situagdes de assédio relativa-
mente a trabalhadores/as seus filiados?®.

Conforme ilustra o quadro seguinte, as convengdes tratam a este propdsito de um conjunto ma-
térias, que acompanham o recorte do regime plasmado no Cédigo do Trabalho. Assim acontece,
em certas convengdes que estabelecem o dever da entidade empregadora adotar cédigos de
conduta, nomeadamente nos casos previstos no art.2. 127.9, 1, k), CT#(ver tabela 29).

41 Designadamente, a Diretiva n.2 2006/54/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5/07, relativa a aplicagdo do principio da
igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade
profissional (reformulagdo).

42 AE EMARP/SINTAP — BTE 7/2024 e paralelo (cl. 11.2): assédio moral; AC RIGHTSQUARE/SNQTB — BTE 11/2024 (cl. 20.2): assédio
moral e sexual. O AE EASYJET/SNPVAC (cls. 26.2, 2 e 27.2) define o conceito de assédio: pode ser um ato verbal ou fisico e pode ser
entendido como uma ofensa a dignidade e liberdade da pessoa que é objeto do assédio, ou como intimidagdo. Na cl. 27.2 deste AE
encontramos o conceito de bullying.

43 AE CEFOSAP/ SITESE — BTE 5/2024 (cl. 13.2, 2).

44 AE CEFOSAP/ SITESE — BTE 5/2024 (cl. 13.2, 4); CC APIFARMA/ SITESE — BTE 43/2024 (cl. 15.2, 4).

e APIFARMA/ SITESE — BTE 43/2024 (cl. 15.2, 4): “se tiver conhecimento de atos ou situagdes que possam consubstanciar a pratica
de assédio, a entidade empregadora desencadeard a competente acdo disciplinar, mediante a instauragdo de um inquérito prévio ou
de um processo disciplinar”.

46 cC AHETA/SITESE — BTE 20/2023 (cl. 16.2, 4).

70 AE CAIMA_Celulose/SIMA — BTE 27/2024 (cl. 15.2, o) dispde que a pratica de assédio se aplica o Codigo de Conduta da empresa
e a lei. Ver também AE CCP/FESAHT — BTE 45/2024 (Anexo |-Cédigo de Conduta).
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Tabela 29 — Igualdade e nao discriminagdao — assédio moral - 2024

Assédio moral, 2024

Total de Convengdes publicadas: 85
Conceito Dever do Direitos dos Conseq.uenaas parao Cédigo de conduta
empregador trabalhadores infrator
12 22 78 26 15

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

Comeca a delinear-se, ainda que de modo incipiente, uma certa conexao entre a prevenc¢do do
assédio e outros riscos psicossociais, incluindo o stress*. Por outro lado, ha casos de referéncia a
denuncia por parte do/a trabalhador/a vitima de assédio®, salvaguardando-se a confidenciali-
dade dos dados pessoais do/a trabalhador/a* e prevendo-se canais adequados a rececdo e tra-
tamento de denuncias relativas a estas situagGes®..

2.5.2 Conciliagdo entre a vida familiar e profissional

A conciliagdo da vida familiar e profissional € um imperativo constitucional (art. 59.9, 1, al. b),
CRP), decorrendo igualmente de fontes internacionais. A nivel europeu, destaca-se a recente Di-
retiva (UE) 2019/1158 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 20 de junho de 2019, relativa a
conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar dos/as progenitores/as e cuidadores/as, com
transposicdo no CT através da Lei n.2 13/2023, de 3 de abril e respetiva regulamentacio (DL n.2
53/2023, de 5 de julho).

Varias convengdes enunciam o objetivo geral ou o dever da entidade empregadora de organizar
a prestacao de trabalho de modo a favorecer a conciliagao da vida profissional com a vida familiar
do/a trabalhador/a®2%. No que respeita as matérias em especial, a maior parte das convencdes
estabelece regras especificas sobre o regime do tempo de trabalho dos/as trabalhadores/as com
responsabilidades familiares, predominando as referéncias no ambito do trabalho suplementar
(51) e na regulacao do direito a férias (56).

Tabela 30 - Conciliagdao da vida familiar e profissional — 2024

Conciliagdo da Vida Familiar e Profissional, 2024

Total de Convengdes publicadas: 293
T lh . T lh
Adaptabili- Banco de LI Trabalho Horarios L . rabalho a
suplemen- .. PNT Férias tempo par-
dade horas por turnos flexiveis .
tar cial
7 - 51 - 10 4 56 19

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

48 AE EMAS / SINTAP — BTE 5/2024 [Anexo IV, art. 19.2, 2, m)].
49 AE EMARP / SINTAP — BTE 7/2024 (cl. 11.2, 2).

50 por exemplo, CC APIFARMA/SITESE — BTE 43/2024 (cl. 15.2, 5); o AE CEFOSAP / SITESE — BTE 5/2024 (cl. 13.2, 6) imp&e que “as
diligéncias desencadeadas devem assegurar internamente, quer na relagdo com colegas, quer com os destinatarios dos servigos da
entidade empregadora, o devido tratamento dos dados pessoais e a reserva da privacidade das pessoas envolvidas”.

51 AE Aguas de Coimbra/SINTAP — BTE 30/2024 (cl. 12.2, 3).
52 Exemplos: AE CITEFORMA / SITESE — BTE 16/2024 (cl. 21.2); CC AARIBATEIO /SETAAB — BTE 23/2024 (cl. 10.2, 3).
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Com efeito, a previsdo de regras referentes ao tempo de trabalho e a sua organizagdo tém por
objetivo promover a conciliacdo da vida familiar com a vida profissional quando haja mais do que
um/a trabalhador/a do mesmo agregado familiar na empresa, em especial em matéria de marca-
¢do de férias (tal como decorre do art. 241.9, 7, CT)>3 — por vezes com regime mais favoravel do
que o legal**, descanso semanal (em consonancia com o art. 232.9, 4, CT)*® e horario de trabalho
(art.212.9, 2, b)*6. Raramente, admite-se também a transferéncia de local de trabalho por motivos
de conciliacdo®. Esporadicamente, encontram-se normas a dispor que o gozo de certos direitos
de conciliagdo ndo afeta a majoracdo da duracdo das férias reconhecida pela convenc¢ao®?, evi-
tando-se, assim, solu¢des potencialmente discriminatdrias em fungdo do sexo.

No que respeita ao ambito de aplicagao dos direitos relativos a conciliagdo, encontramos muitas
referéncias a protecdo da parentalidade® e algumas alusdes ao/a trabalhador/a cuidador/a® e
situagdes que envolvem um coletivo aparentemente mais alargado, tendo em conta que nao se
exige que o/a trabalhador/a tenha o estatuto de cuidador/a informal ndo principal®..

53 Exemplos: CC CAP/SETAAB — BTE 7/2024 (cl. 46.2, 4); CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 42.2, 4); CC ANIECA/FECTRANS — BTE
20/2024 (cl. 30.2, 10). O AE F. José Saramago /CESP — BTE 42/2024 (cl. 28.2, 3) reconhece aos/as trabalhadores/as pertencentes ao
mesmo agregado familiar “o direito de gozarem, pelo menos 50% das férias, em simultdneo”. Quanto a marcagdo de férias, além da
regra frequente da marcagdo dos mesmos periodos para membros do agregado familiar, o AE TAP/SNPVAC — BTE 7/2024 (cl. 25.3, 5)
admite que “todos/as os/as tripulantes que tenham filhos entre os 6 e os 16 anos com frequéncia escolar tém direito a solicitar férias
escolares com um minimo de 7 dias de calendario e um maximo de 14 dias de calendario nos periodos oficiais de férias escolares”.
Solugdo similar pode ser encontrada no AE PORTUGALIA SIPLA — BTE 8/2024 (cl. 40.2, 3, do Anexo Il).

4 por exemplo, o AE TTSL/SITRA — BTE 45/2024 (cl. 38.2, 3) impde o gozo obrigatdrio, sem a salvaguarda de excegdes relacionadas
com prejuizo grave para a empresa. Por sua vez, o CC ANF/SNF — BTE 8/2024 (cl. 25.2, 7) ndo parece exigir a pertenga ao mesmo
agregado familiar (“Aos conjuges, ascendentes ou descendentes ao servigo da farmacia sera concedida a faculdade de gozarem as
suas férias simultaneamente”).

55 Exemplos que visam assegurar a coincidéncia de descanso semanal de membros do mesmo agregado familiar: CC CAP/SETAAB —
BTE 7/2024 (cl. 40.2, 3); CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 36.2, 2); CC AICCOPN/SETACCOP — BTE 13/2024 (cl. 44.2, 3).

56 por exemplo, o CC APAT — Transitdrios/ SIMAMEVIP — BTE 5/2024 (cl. 38.2, 1) determina que “A empresa devera organizar horarios
compativeis para os/as trabalhadores/as que pertengam a mesma estrutura familiar, nomeadamente em agregados que possuam
filhos/as menores, doentes, idosos/as ou outros familiares que carecam de apoio.” Em relagdo ao trabalho em regime de turnos, vd.
CC APIFARMA / SITESE — BTE 43/2024 (cl. 29.2, 9): “Aos conjuges integrados no mesmo servigo e sujeitos ao mesmo tipo de horario,
serdo concedidas, na medida do possivel, condi¢des de prestagdo de trabalho que sirvam os seus interesses, nomeadamente para
compatibilizagdo com a necessidade de cuidados com descendentes e ascendentes”.

57 AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 34.2, 5) admite a transferéncia decorrente da necessidade de o/a “trabalhador/a prestar
assisténcia, em caso de doenga ou acidente devidamente comprovados, a membro do agregado familiar”.

58 Assim, o AE CARRISTUR/ASPTC — BTE 34/2024 (cl. 29.2, 8, g), h), i)) e paralelos, desconsiderando as faltas para “assisténcia a familia,
até ao limite do legalmente previsto”, “Licenca de parto” e “Licenga ao abrigo da parentalidade”; AE EMARP/STAL — BTE 7/2024 (cl.
52.2, 4): ndo determinam a redugdo do nimero de dias de férias as auséncias ao trabalho previstas no art. 65.2 CT referentes ao
regime da parentalidade.

59 Exemplos: AE SUCH/SINDETELCO — BTE 24/2024 (cl. 10.2) e AE INCM/FIEQUIMETAL- BTE 30/2024 (cl. 82.2) e paralelos com remiss&o
para a lei; CC ANIECA/FECTRANS — BTE 20/2024 (cl. 50.2)

60 Exemplos: CC AIMMP/SETACCOP — BTE 32/2024 (cl. 22.2, 2); AE CVP/FENPROF — BTE 33/2024 (cl. 37.2 e 38.2); AE OPART/CENA-STE
— BTE 5/2024 (cl. 16.3, 2); AE TAP/SNPVAC — BTE 7/2024 (cls. 30.2, 2, h) e do RPP 6.2, 2, e 9.8, 2, relativas a faltas e a licenga do/a
cuidador/a); AE CARRIS/ASPTC — BTE 1/2024 (cl. 32.3, n)) e paralelos, referindo-se a licenga do/a trabalhador/a cuidador/a; AE SATA
Internacional/SNPVAC — BTE 31/2024 (cl. 8.2 do RPP) que também reproduz a licenga do/a cuidador/a prevista no art. 101.2-B CT, mas
com um agravamento procedimental, ao impor um aviso prévio de 45 dias em vez dos 10 dias legalmente previstos.

61 por exemplo, o AE Parques Tejo/STAL — BTE 31/2024 (cl. 35.2, 6, a)) e paralelo permitem a jornada continua “No interesse do/a
trabalhador/a, sempre que outras circunstancias relevantes, devidamente fundamentadas, o justifiquem, nomeadamente nas
situagdes de necessidade de apoio a ascendentes em 1.2 grau da linha reta”; o AE CP-Comboios/ASCEF— BTE 39/2024 (cl. 17.3, 8)
atribui preferéncia na passagem a teletrabalho, entre outros, a “cénjuges ou ascendentes que caregam de especial assisténcia em
razdo de doenca ou idade avangada”; o CC APIFARMA / SITESE — BTE 43/2024 (cl. 29.2, 9), em relag&o ao trabalho em regime de turnos,
determina que “Aos conjuges integrados no mesmo servigo e sujeitos ao mesmo tipo de hordrio, serdo concedidas, na medida do
possivel, condi¢Ges de prestagdo de trabalho que sirvam os seus interesses, nomeadamente para compatibilizagdo com a necessidade
de cuidados com descendentes e ascendentes”; o AC RIGHTSQUARE/SNQTB — BTE11/2024 (cl. 38.2) autoriza a passagem a tempo
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A andlise dos dados sobre a evolugdo do nimero de convencgdes que disciplinam a figura da pa-
rentalidade no periodo entre 2015 e 2024, permite concluir que, em 2024, foi atingido o nimero
mais elevado pelo menos dos ultimos 10 anos, tendo este tema sido integrado em 106 conven-
¢Oes (Figura 24).

Figura 24 - Regime de parentalidade nas convengdes (2015 a 2024)
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Fonte(s): CRL / BTE online (https://www.crlaborais.pt) | | http://bte.gep.mtsss.gov.pt)

Em matéria de regimes flexiveis de prestacdo de trabalho, o legislador reconhece a passagem
tempordria a trabalho a tempo parcial (art. 55.2 CT), o horario flexivel (art. 56.2) e o teletrabalho
(art. 166.9-A CT)®2. Tais referéncias, em especial as duas primeiras, sdo frequentes nas conven-
¢cOes®.

Por vezes, o regime convencional é mais favoravel ao/a trabalhador/a do que o regime legal, alar-
gando o leque dos sujeitos com direito ou preferéncia de acesso a este regime® e/ou consa-
grando um direito similar para horario concentrado®. Ocasionalmente, encontram-se outras so-
lucGes que admitem a jornada continua®. Nalguns casos, estabelece-se preferéncia na atribuicdo

parcial de trabalhadores/as “cujos ascendentes caregam, por doenga ou acidente, de assisténcia ou acompanhamento”; o AC
MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 49.2, 2) reconhece esta possibilidade a “Trabalhadores/as que tenham a seu cargo familiares
incapacitados/as”.

62 AE Aguas de Coimbra/SINTAP — BTE 30/2024 (cl. 13.2, 2, 1), iv)) até aos trés anos da crianca.

63 Exemplos: AE Aguas de Coimbra/SINTAP — BTE 30/2024 (cl. 13.2, 2, 1), i), iii), iv)); AE CEFOSAP/SITESE — BTE 5/2024 (art. 7.2, 1, do
Anexo | — Regulamento Interno que faz parte do AE segundo a cl. 72.2); CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cls. 76.3, 1, q), e 82.3, 2, h));
AE CVP/FENPROF — BTE 33/2024 (cls. 37.2 e 38.2) em relagdo ao/a trabalhador/a cuidador/a.

64 Exemplos: o AE CEFOSAP/SITESE — BTE 5/2024 (art. 8.2 do Anexo | — Regulamento Interno que faz parte do AE segundo a cl. 72.2)
reconhece o direito a trabalhar a tempo parcial também a “trabalhadores/as que tenham a seu cargo familiares incapacitados”; o AC
RIGHTSQUARE/SNQTB — BTE 11/2024 (cl. 38.2, 1) reconhece o direito a trabalho a tempo parcial ou horario flexivel a “trabalhador/a
cujos/as ascendentes caregcam, por doenga ou acidente, de assisténcia ou acompanhamento”, ndo tendo de pertencer ao mesmo
agregado familiar; o AE CP-Comboios/ASCEF— BTE 39/2024 (cl. 17.2, 8) atribui preferéncia na passagem a teletrabalho ou de trabalho
a distancia, entre outros, aos/as trabalhadores/as “que tenham a cargo filhos/as com idade até 12 anos” (aumentando a idade
legalmente prevista da crianga), aos “cénjuges ou ascendentes que carecam de especial assisténcia em razdo de doenca ou idade
avangada”.

85 AC RIGHTSQUARE/SNQTB — BTE 11/2024 (cl. 38.2).

66 Exemplos: AE Parques Tejo/STAL — BTE 31/2024 (cl. 35.2, 6, a)); AE Aguas de Coimbra/SINTAP — BTE 30/2024 (cl. 13.2, 2, 1), v)).
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do trabalho a tempo parcial a favor do/a trabalhador/a com responsabilidades familiares em cum-
primento do disposto no art. 152.2 CT%’.

Quanto a dispensa de certos regimes de tempo de trabalho, encontram-se variadas disposi¢coes
convencionais que reproduzem a lei em matéria de dispensa de trabalho suplementar (art. 59.2%,
101.2-G* CT), de trabalho noturno (art. 60.2 CT)?°, de algumas formas flexiveis de organizag¢ao do
tempo de trabalho (art. 58.2 CT)™, em especial o banco de horas’. Outras fazem-no de forma,
aparentemente, mais restritiva’.

Pontualmente, consagram-se regimes mais favoraveis do que a lei em relagdo a dispensa de tra-
balho suplementar’, trabalho noturno’ ou do regime de adaptabilidade’. Qutras convencdes,
perante a existéncia de trabalhadores/as pertencentes ao mesmo agregado familiar, atribuem
prioridade na dispensa de regimes flexiveis de tempo de trabalho a um destes/as trabalhado-
res/as”’.

Relativamente aos direitos de auséncia, as conveng¢des, normalmente, reproduzem o catalogo
legal de licencas, dispensas e faltas legalmente previstas para efeitos de conciliagdo, sem adita-
mentos relevantes’, remetem para a Lei (tendéncia que se acentuou em 2024), ou combinam
as duas modalidades anteriores®.

7 por exemplo, AE SCML/SIM — BTE 33/2024 (cl. 42.3, 3); AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 49.3, 2); AE SATA Internacional/SNPVAC
—BTE 31/2024 (cl. 3.2 do RTTP).

68 Exemplos: AE Aguas de Coimbra/SINTAP — BTE 30/2024 (cl. 13.2, 2, 1), vi)); CC AICCOPN/SETACCOP — BTE 13/2024 (cl. 12.2, 2); CC
APM-RedeMut/SINAPE — BTE 15/2024 (cl. 50.3, 9).

89 por exemplo, CC AIMMP/SETACCOP — BTE 32/2024 (cl. 22.2, 2).

70 por exemplo, AE Aguas de Coimbra/SINTAP — BTE 30/2024 (cl. 13.2, 2, 1), vii)); AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 57.8, 3).

71 Cf. CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 82.2, 1, p)).

72 Cf. CC AHRESP_refeitérios/ SITESE — BTE 4/2024 (cl. 13.2, 11).

73 por exemplo, o AE TAP/SIMA — BTE 9/2024 (cl. 41.2, 6) e paralelo dispensam da prestagdo de TS as “mulheres gravidas ou com filhos
de idade inferior a 12 meses”, sem incluir os trabalhadores do sexo masculino com filhos da mesma idade, tal como refere o art. 59.2
CT.

74 Entre outros exem plos, o AE OPART/CENA-STE — BTE 5/2024 (cl. 51.2, 7) alarga a dispensa prevista no art. 59.2 CT aos trabalhadores
com filhos ou equiparados até aos 24 meses de idade ou com filhos portadores de deficiéncia ou doenga crénica e ainda durante todo
o periodo de aleitagdo; o CC ACISB/FEPCES — BTE 25/2024 (cl. 39.2) também dispensa de TS os trabalhadores “com filho com
deficiéncia, doenca crénica ou doenga oncoldgica”, conquanto ndo refira os trabalhadores com filhos menores de 12 meses; o AC
BRISA / SETACCOP — BTE 41/2024 (cl. 27.2, 5) dispensa os trabalhadores com filhos com idade inferior a dois anos; o AE
INCM/FIEQUIMETAL — BTE 30/2024 (cl. 22.2, 2, e)) dispensa “o trabalhador com familia monoparental com filho de idade inferior a 12
anos”; o CC AIMMP/SETACCOP — BTE 32/2024 (cl. 22.2, 2) inclui na dispensa os “trabalhadores em gozo de licenga parental”.

750 AE TTSL / STFCMM — BTE 42/2024 (cl. 38.2) admite a dispensa de trabalho noturno para trabalhadores com responsabilidade
familiares.

76 No AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 48.2, 4): além do disposto na lei, devem ainda ser considerados motivos prioritarios para a
dispensa o facto de o parto ter ocorrido ha menos de 12 meses (ampliagdo do conceito de trabalhadora puérpera para este efeito) ou
de os trabalhadores terem filhos até 12 meses de idade.

77 Exemplos referentes a adaptabilidade: CC CAP/SETAAB — BTE 7/2024 (cl. 23.2, 8), CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 19.2, 8), AE
CEFOSAP/SITESE — BTE 5/2024 (cl. 25.2, 7).

78 Exemplos: CC ACA/CESP — BTE 11/2024 (cl. 80.2 ss.); CC ANEFA/SETAAB — BTE 27/2024 (cls. 105.2 ss.); CC AORP / FIEQUIMETAL —
BTE 40/2024 (cl. 72.2).

79 Exemplos: CC CNEF/ASPL — BTE 8/2024 (cl. 34.2-A); AE CARRIS/ASPTC — BTE 1/2024 (cl. 6.2, 1) e paralelos; AE C.C.P. / FESAHT — BTE
45/2024 (cl. 9.3).

80 Exemplos: CC AARIBATEJO /SETAAB — BTE 23/2024 (cls. 64.2 ss.); CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cls. 75.2 ss).
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E de assinalar a preocupacdo em atualizar a regulacdo convencional destas matérias a luz da re-
forma operada pela Lei n.2 13/2023. Por exemplo, na adogdo da nova forma de computo da li-
cenga parental exclusiva da mée (42 dias)® e/ou da licenca exclusiva do pai (28 dias consecutivos
de licenca obrigatdria acrescidos de sete dias seguidos de licenga facultativa®). Também é reco-
nhecida a possibilidade de gozo da licencga parental inicial em regime de tempo parcial, modali-
dade introduzida pela Lei n.2 13/2023%,

Contudo, varias convencdes mantém a forma de cOmputo da licenca parental exclusiva da mae,
assim como da licenga parental exclusiva do pai, anterior a Lei n.2 13/2023 (seis semanas e 20
dias uteis, respetivamente)® ou mesmo uma duracdo inferior da licenca, a par de outros aspetos
de regime ja modificados antes de 2023%

Esporadicamente, encontram-se solugdes mais vantajosas para os/as trabalhadores/as do que
aquelas que decorrem do regime legal, em especial no que respeita a parte facultativa da licenga
exclusiva do pai®, mas também quanto a duragdo da licenga parental inicial®’ e as faltas para
assisténcia a filho/a® e a licenca parental complementar®.

Em situacdes pontuais, as convencdes atribuem aos/as trabalhadores/as direitos de auséncia ndo
reconhecidos por lei: dispensas adicionais para o pai apds o nascimento da crianca®, para ambos

81 Exemplos: CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 79.2); CC CAP/SETAAB — BTE 7/2024 (cl. 80.2); CC ACA/CESP — BTE 11/2024 (cl. 83.2,
2); CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cls. 79.3, 2).

82 Cf. CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 81.2); CC ACA/CESP — BTE 11/2024 (cl. 85.2); CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 81.2); AC BP
— Portugal/COFESINT — BTE 30/2024 (cl. 82.2).

83 Cf. CC ACA/CESP — BTE 11/2024 (cl. 82.2, 4 e 5); CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 78.2, 4 e 5).

84 5 caso do AC NORMAX/FEVICCOM — BTE 4/2024 (cl. 48.2-A) em relagdo a licenga exclusiva do pai, e ainda do CC ANEFA/SETAAB —
BTE 27/2024 (cls. 108.2 e 110.2) e do CC AARIBATEJO /SETAAB — BTE 23/2024 (cls. 67.2, 2, e 69.2), em relagdo a ambas, embora este
ultimo simultaneamente remeta para o CT.

85cf.occ ANAREC/FEPCES — BTE 18/2024 (cls. 51.2), que se refere a 10 dias Uteis de licenga exclusiva do pai, mantém varias normas
com conteudo similar as que constavam do CT antes das alteragdes operadas pela Lei n.2 120/2015. O CC ITA/FESAHT — BTE 17/2024
(cl. 42.3, 1, d)) refere-se a uma licenga exclusiva do pai de 15 dias Uteis (solugdo adotada pelo ultimo diploma referido e modificada
pela Lei n.2 90/2019), embora adite que a licenga é retribuida, ndo resultando claro se pretende assegurar o pagamento de 15 dias
(“E obrigatdrio o gozo, pelo pai, de uma licenga parental exclusiva de 15 dias Uteis de licenca retribuidos...”).

86 por exemplo, o CC ANIECA/FECTRANS — BTE 20/2024 (cl. 50.2, 1, 4) atribui ao pai uma licenga exclusiva obrigatdria de 28 dias Uteis
e facultativa de sete dias Uteis, enquanto a lei se refere a dias consecutivos; o mesmo sucede com o CC CAP/SETAAB — BTE 7/2024 (cl.
82.2) e 0 CC ANORECA/FECTRANS — BTE 37/2024 (cl. 50.2, 1, 4).

87 AE Aguas de Coimbra/SINTAP — BTE 30/2024 (cl. 13.8, 2, a)): “Por nascimento de filho/a, pode o periodo legal ser acrescido de mais
30 dias, ficando a remuneragao base deste concreto periodo a cargo da AC.”

88 AE SATA Internacional/SNPVAC — BTE 31/2024 (cl. 2.2, 5, do RPP) alarga o regime legal a menores de 13 anos; o AE EMARP/STAL —
BTE 7/2024 (cl. 103.2, 2, a)) justifica, “sem perda de vencimento, um dia suplementar por cada filho/a menor de 12 anos que faga
parte do agregado familiar, apds esgotar o limite legal permitido”.

89 0 AE SATA Internacional/SNPVAC — BTE 31/2024 (cl. 6.2, 1, do RPP) alarga o regime legal a menores de sete anos, embora, em
contrapartida, alargue o periodo de aviso prévio de 30 (= art. 51.2, 5, CT) para 45 dias (n.2 5).

0 ac MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 12.2, 2, b)): o pai tem direito a um dia adicional de dispensa de comparéncia ao trabalho a
gozar obrigatoriamente nas 6 semanas seguintes ao nascimento do/a filho/a, que acresce a respetiva licenga exclusiva.
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0s progenitores no primeiro ano da crianga®?, assim como dispensas parciais no dia de aniversario
do/a filho/a*2

No que respeita a licenga parental complementar, o art.2. 51.92, 1, e) CT consagra uma modalidade
gue apenas pode ser implementada por IRCT, nos termos da qual a licenca pode ser gozada atra-
vés de auséncias interpoladas ao trabalho com duracdo igual aos PNT de trés meses. Este repto
do legislador foi aceite por algumas convenc¢des que adicionam esta modalidade a restantes pre-
vistas na lei®.

A maioria dos direitos em matéria de parentalidade conferidos aos/as trabalhadores/as, assim
como os direitos do/a cuidador/a informal envolvem perda de retribuicdo (cf. art. 65.2 CT), con-
quanto esta falta seja muitas vezes compensada por uma presta¢ao social (cf. art. 34.2 CT, assim
como o DL n.2 91/2009 supramencionado e o DL n.2 89/2009, de 9 de abril)**. Algumas conven-
¢Oes preveem o adiantamento dos subsidios, caso ndo sejam imediatamente atribuidos®®, ou um
complemento dos mesmos quando os respetivos montantes sdo inferiores a 100% da remunera-
¢do de referéncia do/a beneficiario/a®.

Conforme resulta do quadro seguinte, varias conven¢des consagram ainda direitos a prestacoes
especiais, tais como prémios ou subsidios de apoio a natalidade ou adog¢do®, apoio infantil ou
escolar®®, apoio para material escolar®® ou na aquisicdo de bens de primeira necessidade aquando
do nascimento dos/as seus/suas filhos/as'®. Outras mantém a retribuicdo em faltas justificadas

N ac MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 12.3, 2, e)): dispensa de um dos progenitores de comparéncia ao trabalho até 2 dias em cada
més, sem perda de direitos, no periodo de 12 meses apds o nascimento, quando pedida com a antecedéncia minima de 5 dias Uteis
ou, em situagdes imprevisiveis, logo que possivel.

92 por exemplo, AE MUtua/SINAPSA — BTE 29/2024 (cl. 28.2, 2): “No dia de aniversario de filho/a ou de enteado/a até
12 anos de idade, o/a trabalhador/a tem direito a redugdo da jornada de trabalho para 4 horas, sem perda de
retribuicdo ou subsidio de refei¢do”; em termos similares, AE MUDUM/STAS — BTE 28/2024 (cl. 34.3, 3).

93 cf. AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 12.3, 5): auséncias interpoladas ao trabalho, em dias ou meios-dias, até perfazer o periodo
normal de trabalho correspondente a trés meses, desde que o solicitem com a antecedéncia minima de 5 dias uUteis. O AC
Infraestruturas de Portugal/ SNTSF — BTE 46/2024 (cl. 78.2, 3 e 4) regula esta modalidade, autorizando “auséncias ao trabalho, até ao
limite maximo de 3 dias em cada més, com perda de retribui¢do, durante um periodo de 12 meses a contar da data de nascimento
do/a filho/a”.

9 Este diploma regulamenta a protecdo na parentalidade dos/as trabalhadores/as que exercem fungdes publicas integrados no
regime de protegdo social convergente.

95 AE EMAS — Beja/STAL — BTE 5/2024 (cl. 87.2, 3).

96 AC APA/SNTAP — BTE 27/2024 (cl. 28.2, 4): “A pedido do/a trabalhador/a pode a administragdo portudria, nos casos em que 0s
subsidios previstos na lei, para as situagdes de gozo de licenga parental inicial, exclusiva ou partilhada, sejam inferiores a 100% da
remuneragdo de referéncia do/a beneficidrio/a, abonar uma compensagdo correspondente a diferenga entre o valor pago pela
entidade competente e a percentagem total (100%), até um limite de 150 dias”.

7 Exemplos: AE MUDUM/STAS — BTE 28/2024 (cl. 51.2); AC Varias Instituicdes de Crédito/SIB — BTE 13/2024 (Anexo |1, 9).

% por exemplo, o AE PETROGAL/COFESINT — BTE 25/2024 (cls. 113.2 e 114.2) e paralelo preveem uma comparticipagdo nas “despesas
decorrentes da frequéncia de creches, jardins-de-infancia, infantarios ou do acolhimento por amas devidamente autorizadas”; o AE
MUDUM/STAS — BTE 28/2024 (cl. 50.2) prevé uma comparticipagdo anual das despesas com creches, infantarios, estabelecimentos
de ensino pré-escolar, basico ou secundario, superior, politécnico ou universitario (filhos/as, enteados/as ou afilhados/as civis); em
termos similares, AC Varias Instituicdes de Crédito/SIB — BTE 13/2024 (Anexo Il, 12 e 13), AE SIDUL/SITESE — BTE 23/2024 (cl. 85.2) e
AC LUSITANIA/STAS — BTE 34/2024 (cl. 54.2).

9 AE PORTUGALIA/SITAVA — BTE 9/2024 (cl. 105.2).

100 AE EMARP/STAL — BTE 7/2024 (cl. 103.2, 2, b)).
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gue envolvem a sua perda a luz do regime legal*® ou nas auséncias referidas no ponto anterior.
Também se encontra a referéncia a politicas de apoio financeiro a filhos/as portadores/as de de-
ficiéncial®,

Tabela 31 - Convengdes que abordam Apoios Sociais complementares (2024 e 2023)

APOIOS SOCIAIS COMPLEMENTARES, 2024 2023

Total de Convengdes publicadas: 293 299
Total de convengbes que abordam os temas: 98 79
Situagdo familiar ou pessoal do/a trabalhador/a 53 27
Filhos/as 13 9
Creche 22 20
Apoio escolar 27 9
Descendentes com deficiéncias psicomotoras 21
Seguros de vida 48 15

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

Finalmente, em matéria de cessacdo do contrato de trabalho, encontra-se a reproducdo do re-
gime legal, maxime a necessidade de comunicac¢do a CITE do motivo de ndo renovac¢do do con-
trato de trabalho a termo e a denuncia no periodo experimental de contrato de trabalhadora
gravida, puérpera ou lactante, trabalhador no gozo de licenga parental ou trabalhador/a cuida-
dor/a, em conformidade com o disposto nos arts. 114.2, 5, e 144.2, 3, CT%3,

Contudo, também ha regula¢des convencionais mais favoraveis ao/a trabalhador/a do que o
regime legal, embora raras, relativas as consequéncias da declaracdo de ilicitude de
despedimento de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante!® e a dendncia sem aviso prévio do
contrato por parte das trabalhadoras gravidas e até 12 meses apds o parto!®.

2.6 Participacao em estruturas de representacgao coletiva de trabalho

Nos termos do artigo 404.2 do Cédigo do Trabalho (CT), os/as trabalhadores/as podem, para
defesa e prossecucdo coletivas dos seus direitos e interesses, constituir associa¢des sindicais,

101 cf AC MEO/SINTTAV — BTE 13/2024 (cl. 81.3, a), r)): consideram-se justificadas com retribuic3o as faltas dadas “Por trabalhador/a
cuidador/a a quem seja reconhecido o estatuto de cuidador/a informal ndo principal, até dois dias/ano civil para prestar assisténcia a
pessoa cuidada, em caso de doenga ou acidente desta”.

102 Eyemplos: AC BRISA/SETACCOP — BTE 41/2024 (cl. 70.2); AE Portugalia/SITAVA — BTE 9/2024 (cl. 104.2, 1); AE UCS/SIMA — BTE
41/2024 (cl. 72.3, 1).

103 cc ANORECA/FECTRANS — BTE 37/2024 (cl. 15.2, 0)); CC ANIECA/FECTRANS — BTE 20/2024 (cl. 15.2, o)), sem referéncia ao/a
trabalhador/a cuidador/a; CC AHSA/SETAAB — BTE 8/2024 (cl. 6.2, 15) com referéncia ao/a cuidador/a.

104 cc AORP / FIEQUIMETAL — BTE 40/2024 (cl. 71.2, 3): tém “(...) direito, em alternativa a reintegra¢do, a uma indemnizagdo
equivalente a retribuigdo que a trabalhadora receberia até um ano apds o parto, salvo se outra maior lhe for devida, nos termos deste
contrato, sem que em qualquer dos casos a indemnizagdo possa ser inferior a 12 meses de retribuigdo”.

105 cc AORP / FIEQUIMETAL — BTE 40/2024 (cl. 71.2, 4): “As trabalhadoras que se encontrem em periodo de gravidez e até um ano
apods o parto serdo dispensadas de pagar as indemnizagGes fixadas para a denuncia de contrato sem aviso prévio, desde que
comuniquem a denuncia por escrito”.
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comissdes e subcomissdes de trabalhadores/as, e eleger representantes dos/as trabalhadores/as
para a seguranca e saude no trabalho e, ainda, para outras estruturas previstas em lei especifica,
designadamente os conselhos de empresa europeus.

2.6.1 Associagoes sindicais

A Direcdo Geral do Emprego e Relagdes do Trabalho (DGERT) promove a publicagdo da identidade
dos membros das associagdes sindicais no Boletim do Trabalho e Emprego (BTE), de acordo com
o disposto no artigo 454.2,n.2 1 do CT.

Relativamente aos membros da direcdo das associagdes sindicais, por sexo, em 2024, mantém-se
a tendéncia ja verificada nos ultimos cinco anos, predominando a eleicdo de membros de diregdo
do sexo masculino, conforme se pode verificar na tabela seguinte. Essa tendéncia é transversal
aos diferentes niveis de associa¢des sindicais. Comparativamente com o ano anterior, verifica-se
que a percentagem de mulheres eleitas como membros efetivos de associa¢Ges sindicais para os
orgdos de dire¢do (37%) teve um aumento de 4%. Em contrapartida, a percentagem de mulheres
eleitas como membros suplentes diminuiu de 49% para 32%.

Tabela 32 - Membros da diregao das associagdes sindicais, por sexo, publicados em 2024

Efetivos Suplentes Efetivos + Suplentes

L. M M Total M Total
Associagoes

Sindicais

Sindicato 959 | 62 |593| 38 | 1552 {100 | 92 | 67 | 46 | 33 | 138|100 | 1556 | 62 639 | 38| 1690 | 100
Federagao
L. 128 | 69 | 58 | 31 186 | 100| 8 80 2 20 | 10 | 100 | 117 69 60 31| 196 | 100
Sindical
Uniao
o 101 | 59 | 70 | 41 171 [100| 6 67 3 33 9 (100 | 205 59 73 41| 180 | 100
Sindical
Confederagao
o 98 66 | 50 | 34 148 (100| O 0 0 0 0 0 7 66 50 34 | 148 | 100
Sindical
Total 1286 | 63 | 771 | 37 | 2057 | 100 | 106 | 68 | 51 | 32 | 157 | 100 | 1392 | 63 | 822 |37 (2214|100

Fonte: DGERT

2.6.2 Representantes dos trabalhadores e trabalhadoras para a seguranga e satude
no trabalho

A DGERT procede, igualmente, a publicacdo no BTE do registo do resultado da eleicdo dos/as
representantes dos/as trabalhadores e das trabalhadoras para a seguranca e satde no trabalho,
conforme disp&e o artigo 39.9, n.2 2, da Lei n.2 102/2009, de 10 de setembro.

A tabela seguinte demonstra a predominancia de homens eleitos como membros efetivos para
estas fungbes (63%) face a mulheres eleitas (37%), e que situagdo semelhante ocorre
relativamente aos eleitos por sexo como membros suplentes, tendéncia que se tem mantido ao
longo dos ultimos cinco anos.
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Tabela 33 - Representantes dos trabalhadores para a seguranca e saude no trabalho,
por sexo, publicados em 2024

Efetivos Suplentes Efetivos + Suplentes

Representantes
[
Trabalhadores/as

Representantes
P/ Seg. Higienee | 149 | 63 89| 37(238|100|141| 68| 66| 32| 207|100|290| 65| 155| 35| 445|100
Saude

Total 149 | 63 89| 37|238|100|141| 68| 66| 32 207 | 100 | 290 | 65| 155| 35| 445|100
Fonte: DGERT

Em 2024, regista-se um acréscimo do nimero de mulheres eleitas membros efetivos face ao ano
anterior (aumento de 34% para 37%), tendéncia acompanhada no que se refere ao nimero de
mulheres eleitas, membros suplentes, com um aumento de 1%, situando-se em 2024, em 34%).

2.6.3 Comissoes de trabalhadores e trabalhadoras

Dispde o artigo 415.2 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 Constituicdo e na lei. O mesmo artigo prevé também a criagcdo de subcomissdes de
trabalhadores em estabelecimentos da empresa geograficamente dispersos e de comissGes
coordenadoras (n2 2 e n25). Compete a DGERT publicar no BTE os estatutos destas comissdes de
trabalhadores, bem como publicar no BTE a sua composi¢do, de acordo com o artigo 438.2 do CT.

Em 2024, a proporg¢do de homens e mulheres eleitos em comparagdo com os ultimos anos,
mantém-se sem grandes variagdes. Os dados da tabela seguinte indicam que, relativamente a
2023, a percentagem média de homens e de mulheres eleitos nas diferentes estruturas mantém-
se constante, com predominio de homens eleitos (72% quer como efetivos, quer como suplentes)
face as mulheres eleitas (28%). Regista-se a auséncia de mulheres eleitas para as comissGes
coordenadoras de comissdes de trabalhadores em 2024, num universo de 11 membros eleitos
como efetivos, a semelhanc¢a do que sucedeu em 2023, num universo de 11 membros eleitos
como efetivos.

Tabela 34 - Membros das comissées de trabalhadores/as, subcomissées e comissdes
coordenadoras, por sexo, publicados em 2024

Membros Efetivos Suplentes Efetivos + Suplentes

das M Total Total M Total
comissdes | N. Ne|% N° % N. ) Ne %
fr‘;?'ssw 210| 71 | 87 | 29 | 297|100 | 104 | 71 | 43 | 29 | 147 | 100|314 | 71 |130]| 29 | 444 | 100
Egomrz'soes 11 |100] 0 | o | 11 |100| 8 |100| 0 | 0 | 8 |100| 19 |100| 0 | 0 | 19 | 100
f;l:)'wm'de 5 |70 2 29| 7 |100| 1 |33| 2 |67| 3 |100] 6 | 60| 4 |40]| 10 | 100
Total 226| 72 | 89 | 28 |315|100|113 | 72 | 45 | 28 |158 100|339 | 72 | 134 | 28 | 473 | 100

Fonte: DGERT
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3. Politicas Ativas de Emprego - Instituto de Emprego e Formagao
Profissional

3.1 Medidas de Emprego

Em 2024, no ambito da sua missdo, o Instituto do Emprego e Formacdo Profissional, I.P. (IEFP)
teve como prioridade a continuag¢do do reforco da intervengao no mercado de trabalho, através
da maximizagdo dos meios e intervengdes a afetar ao ajustamento do mercado de emprego e a
concretizacdo das politicas ativas de emprego, focalizando-as para a criagdo sustentada de
emprego de qualidade e a redugdo do desemprego, sendo neste contexto que se enquadram as
medidas de emprego.

O total de pessoas abrangidas por Medidas de Emprego em 2024 ascendeu a 77.253 individuos,
dos quais 62% eram mulheres.

Tabela 35 - Pessoas Abrangidas em Medidas de Emprego, por sexo, segundo a medida,
em 2024

N2 de Abrangidos/as
Medidas de Emprego Homens Mulheres
abs. % v. abs. %
Insergdo Profissional 26539 | 10540 | 40% | 15999 60%
Estagios ATIVAR.PT 26235 | 10417| 40% | 15818 60%
Estagios INICIAR 96 39| 41% 57 59%
Estagios + Talento 188 75| 40% 113 60%
Emprego Jovem Ativo 20 9| 45% 11 55%
Apoios a Contratagdo 20 350 8847 | 43% | 11503 57%
Contrato-Emprego 1 1| 100% 0 0%
Estimulo Emprego 1 0 0% 1 100%
Converte + 2 1| 50% 1 50%
Incentivo ATIVAR.PT 11 6| 55% 5 45%
Prémio ao Emprego ATIVAR.PT 2531 988 | 39% 1543 61%
Compromisso Emprego Sustentavel 15 608 6841 | 44% 8767 56%
AVANCAR 2196 1010 | 46% 1186 54%
Apoio a criagéo de emprego e empresas 1927 1094 | 57% 833 43%
Apoios a Criagdo do Préprio Emprego - PAECPE 1517 857 | 56% 660 44%
Linha de Apoio a Criagdo de Empresas e Emprego (PAECPE) 97 48 | 49% 49 51%
Empreende XXI 313 189 | 60% 124 40%
Insergdio Profissional - Trabalho Socialmente Necessdrio 24 186 6571 | 27% | 17615 73%
Contrato Emprego Inser¢ao, Contrato Emprego Insergdo + 23577 6471 | 57%| 17 106 73%
Apoio ao Reforgo Emergéncia de Eq. Sociais e de Saude 609 100| 16% 509 84%
Outros Apoios para a Promogdo do Emprego 4 251 2306 | 54% 1945 46%
Emprego Interior Mais 936 488 | 52% 448 48%
Apoio ao Regresso de Emigrantes a Portugal 3306 1816| 55% 1490 45%
Incubadoras Sociais de Emprego 9 2| 22% 7 78%
TOTAL 77253 | 29358 | 38% | 47895 62%
Fonte: I[EFP

Para a generalidade das Medidas de Emprego, a maioria das pessoas abrangidas sao mulheres,
com excec¢do das medidas de apoio a criagdo do proprio emprego e empresas, onde as mulheres
nao ultrapassam 43% neste grupo de medidas. Também nos apoios no ambito da mobilidade
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geografica, como é o caso do Emprego Interior Mais e a Apoio ao Regresso de Emigrantes a
Portugal, a propor¢dao de mulheres é menor, ainda assim, em valores préximos dos 50% em
média, nestas duas medidas, a propor¢ao de mulheres foi de 46%.

Por comparagdao com o ano anterior, verifica-se um decréscimo de 19% (-17.854) das pessoas
abrangidas, com a distribuicdo entre homens e mulheres a apresentar-se idéntica a verificada no
ano anterior (62% de mulheres em 2024 face a 63% de mulheres abrangidas em 2023).

Este decréscimo no numero de pessoas abrangidas deve-se essencialmente a criagdo e
regulamentacdo de novas medidas de Estagios (Estagios INICIAR e Estagios+Talento) e de apoios
a Contratacdo (+Emprego e Emprego+Talento) e a revogacdao das medidas ja existentes,
originando um gap temporal entre o encerramento dos concursos para as medidas revogadas e
a concessao efetiva dos apoios nas novas medidas, onde se real¢a o facto das novas medidas de
apoio a Contratagdo nao terem chegado a ter qualquer impacto na execugao de 2024.

Ainda no ambito das Medidas de Emprego, destaca-se o apoio a “Promocdo de lgualdade de
Género no Mercado de Trabalho”, que consiste no apoio financeiro as entidades empregadoras
que celebrem contratos de trabalho com pessoas desempregadas inscritas nos servigos de
emprego, do sexo sub-representado em determinada profissdao, consistindo na majoracao do
apoio atribuido no ambito das medidas de apoio a contratagao.

Assim, foram alvo de majoragao 5.969 postos de trabalho, o que representa cerca de 29% do total
de postos de trabalho apoiados no ambito dos apoios a contratagdo, dos quais 60% foram
preenchidos por homens e 40% por mulheres. De referir, ainda, que o peso desta medida face ao
total de pessoas abrangidas em apoios a contratacdo sofreu um aumento significativo em 2024,
uma vez que entre 2021 e 2023 o peso deste apoio situou-se nos 12%.

Tabela 36 - Promogao da igualdade de género no mercado de trabalho, 2024

Ne de Abrangidos/as

Homens Mulheres
v.abs. % v.abs. %
Apoios a Contratagao 3573 60% 2 396 40%

Fonte: |[EFP

3.2Medidas de Formagao

A qualificacdo da populacdo através de medidas de formacdo profissional que visam a melhoria
dos seus niveis de empregabilidade, constitui um dos objetivos centrais da atua¢do do IEFP. As
medidas de formacdao que se distribuem entre a¢bes de qualificacdo inicial ou de formacao
continua permitem a aquisicdo, o desenvolvimento ou o aperfeicoamento de competéncias
profissionais necessarias para o ingresso no mercado de trabalho ou para a manuteng¢do do
emprego, pelo que a formacdo ministrada é dirigida a ativos/as empregados/as e
desempregados/as, pessoas jovens ou adultas independentemente do sexo.
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Neste quadro de atuac¢do, em 2024, dos 620.194 formandos/as abrangidos/as em acfes de
formacao profissional desenvolvidas nos servigos de formacgdo profissional de gestao direta do
IEFP e nos Centros de Formagao Profissional de Gestdo Participada, 60% eram mulheres (a mesma
proporcdo identificada em 2023). Com excecdo dos Cursos de Aprendizagem, Cursos de
Especializacdo Tecnolégica, Programa Trabalhos & Competéncias Verdes, Programa Qualifica On,
Portugués Lingua de Acolhimento, Cheque Formacdo e outras atividades formativas de reduzida
expressao face ao total de pessoas abrangidas, em que o peso dos homens se destacou, todas as
outras tipologias de formacdo foram frequentadas maioritariamente por mulheres, onde se
destacam o Plano de Formagdo — CT — Lay-off (89%), o Programa Qualifica Industria (78%), os
Cursos no ambito da Qualificagdo para a Internacionalizagdo (71%) e do Vida Ativa — Emprego
Qualificado (71%), este ultimo responsavel por 31% do total de pessoas abrangidas em formacao
profissional no ano 2024.

Tabela 37 - Pessoas Abrangidas em Medidas de Formacgdo Profissional, por Sexo
segundo a medida, 2024

N2 de Abrangidos/as
Medidas de Formagao Profissional Total Homens Mulheres
v. abs. % v. abs. %
Cursos de Aprendizagem 19478 12770 66% 6 708 34%
Cursos de Especializagdo Tecnoldgica 3644 2438 67% 1206 33%
Cursos de Educagdo e Formacgao de Adultos 35530 12 639 36% 22 891 64%
Formagao Modular 195 355 78 246 40% | 117 109 60%
Vida Ativa - Emprego Qualificado 95 907 27734 29% 68173 71%
Programa Jovem + Digital 9 004 3300 37% 5704 63%
Certificado de Competéncias Digitais 26 069 8709 33% 17 360 67%
Qualificagdo para a Internacionalizagdo 4022 1151 29% 2871 71%
Programa Trabalhos & Competéncias Verdes 843 549 65% 294 35%
Programa Emprego + Digital 2025 126 989 48 204 38% 78 785 62%
Plano de Formagao - CT - Lay-off 3654 395 11% 3259 89%
Programa Qualifica Industria 8 659 1874 22% 6 785 78%
Programa Qualifica On 96 90 94% 6 6%
Portugués Lingua Acolhimento 29 597 20 044 68% 9553 32%
Formacao de Formadores 4873 1691 35% 3182 65%
Cheque Formagdo 40 155 21778 54% 18 377 46%
Outras medidas de formagdo 457 315 69% 142 31%
Outras Atividades - CGP 15 862 7104 45% 8758 55%
TOTAL 620194 | 249031 | 40% | 371163 60%
Fonte: I[EFP

3.3 Atividade e Recursos Humanos e Materiais do Instituto de Emprego e
Formacgao Profissional

O IEFP é o Servico Publico de Emprego e tem por missdo promover a criacdo e a qualidade do
emprego e por inseparabilidade combater o desemprego, nomeadamente através da execucdo
de politicas ativas de emprego, especialmente de formacgao profissional. Com vista a prossecucado
da sua missdao e objetivos, em 2024, teve nos seus quadros 3.814 pessoas a desempenhar
fungbes, dos quais 1 015 eram homens (27%) e 2 799 eram mulheres (73%), verificando-se, ao
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longo dos ultimos 3 anos, uma diminuicdo do niumero de trabalhadores/as, mantendo-se, no

entanto, o gap entre homens e mulheres.

Tabela 38 - N2 de pessoas efetivas ao servigo do IEFP, por sexo, 31 de dezembro 2024

Homens Mulheres Total H+M ?I\;Iﬁlahmf)::g;
2022 1091 2823 3914 1555,2
2023 1060 2 834 3894 1430,0
2024 1015 2799 3814 1732,5

Fonte: IEFP
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4. Administracao Publica e Setor Empresarial do Estado - DGAEP
Direcao-geral da administracdao e do emprego publico

A composicdo do emprego, do ponto de vista do sexo, nas administracGes publicas difere
substancialmente da observavel para o mercado de trabalho portugués em termos globais. Com
efeito, em 31 de dezembro de 2024, em termos globais as mulheres representam 49,5%% do
emprego em Portugal, representando, no entanto, 62,4% do emprego nas administra¢des
publicas, tendo a taxa de feminizagdo aumentado 3,5 p.p. entre 2011 e 2024.

Figura 25 - Taxa de feminizagdo do emprego nas administragdes publicas (2011-2024)

o, 62,4%
o1 5% 61,8% 62,1%
61,2% ~~

60,7%
60,2%
50,49 537% 2%
58,9% 58,9% s5g8,79% >9/0% ‘ ‘ ‘ ‘

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Fonte: DGAEP, Boletim Estatistico do Emprego Publico 28 — junho 2025, dados disponiveis em 22-04-2025,
relativos ao dia 31 de dezembro

Acresce que as taxas de feminizacdo chegam a ultrapassar os 80,0% nalguns
cargos/carreiras/grupos especificos, nomeadamente no grupo dos/as técnicos/as de diagndstico
e terapéutica (80,9%), oficiais dos registos e do notariado (82,6%), dos/das enfermeiros/as
(83,7%), dos conservadores/as e notérios/as (85,6%) e dos/das técnicos/as superiores de saude
(86,7%).

106 valor referente ao 4T-2024 de acordo com o Inquérito ao Emprego - 1.2 trimestre de 2025, do Instituto Nacional de Estatistica,
I.P.
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Figura 26 - Taxa de feminizacdo do emprego nas administragdes publicas por
cargo/carreira/grupo em 2024

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Técnico superior de salide NN 36,7%
Conservador e Notdrio I 35,6%
Enfermeiro I 33,7%
Oficial dos registos e do notariado IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE  32,6%
Técnico diagndstico e terapéutica I 30,9%
Educ.infancia e docente ens. basico e secund. NN 7/3,3%
Assistente técnico/administrativo (b) I 73,4%

Técnico superior I 69,4%

Magistrado I 67,0%
Médico I 66,5%
Oficial de justica TG  64,9%
Total I  62,4%
Assistente operacional/operdrio/auxiliar (c) I 50,2%
Administracdo tributdria e aduaneira I 53,1%
Dirigente intermédio I 57,5%
Pessoal de investigacdo cientifica I 56,9%
Pessoal de inspe¢do I 55,1%
Docente ensino superior politécnico NN 40,3%
Docente ensino universitario GGG 45 3%
Dirigente superior I 43,4%
Policia Judicidria I 37,2%
Diplomata (d) I 29,3%
Representantes do poder legislativo (a) IEEEE—— . 25 7%
Informatico NI 24,6%
Policia municipal (e) I — 20,0%
Forcas Armadas I 15,2%
Guarda prisional . 14,5%
Policia de Seguranca Publica mmmmm 9,1%
Guarda Nacional Republicana mEE 8,8%
Outro pessoal de seguranca mHEE 7,1%
Bombeiro mHE 4,0%

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

(b) a (d) inclui pessoal dos servigos periféricos externos do Ministério dos Negdcios Estrangeiros (fora
do territério);

(e) inclui pessoal da carreira especial da Policia de Seguranga Publica integrado na Policia Municipal.

Fonte: DGAEP, Boletim Estatistico do Emprego Publico 28 —junho 2025, dados disponiveis em 22-04-2025,
relativos ao dia 31 de dezembro

Analisando as taxas de feminizagdo dos diferentes cargos/carreiras/grupos das administra¢des
publicas por nivel de escolaridade mais elevado completo dos/as trabalhadores/as, verifica-se
que as mulheres estdo tendencialmente mais representadas do que os homens nos niveis de
qualificacdo mais elevados. De facto, em termos globais, a taxa de feminizacdo do emprego na
administracdo publica é de 70,3% no grupo dos/as trabalhadores/as com ensino superior.

Importa, alias, sublinhar que os Unicos grupos profissionais da administragdo publica com taxas
de feminizacdo superiores a 50,0% no segmento menos escolarizado, com habilitagdes ao nivel
do ensino basico, sdo: oficiais dos registos e do notariado (84,4%), enfermeiras (81,1%), oficiais
de justica (68,8%), assistentes técnicas/administrativas (62,0%), administracdo tributaria e
aduaneira (57,4%) e assistentes operacionais/operarias/auxiliares (51,2%). Em todos os outros
cargos/carreiras/grupos, os homens representam mais de metade dos/as trabalhadores/as
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menos qualificados/as. Em sentido inverso, as mulheres representam mais de metade dos/as
trabalhadores/as diplomados/as, em 16 dos 30 cargos/carreiras/grupos existentes nas
administra¢des publicas.

Tabela 39 - Taxa de feminizacdo do emprego nas administracdes publicas por
cargo/carreira/grupo e por nivel de escolaridade mais elevado completo (2024)

Cargo/carreira/grupo e por nivel de escolaridade Ensino Ensino Ensino
basico secundario Superior
Total 47,1% 55,1% 70,3%
Representantes do poder legislativo (a) 7,2% 16,8% 37,5%
Dirigente superior 16,7% 23,3% 44,0%
Dirigente intermédio 50,0% 50,1% 57,9%
Técnico superior 34,0% 48,1% 69,9%
Assistente técnico/administrativo (b) 62,0% 73,9% 78,1%
Assistente operacional/operério/auxiliar (c) 51,2% 70,5% 74,9%
Informatico 22,2% 21,9% 27,3%
Magistrado - - 67,0%
Diplomata (d) - - 29,3%
Pessoal de investigacdo cientifica - 0,0% 56,9%
Docente ensino universitario - 23,9% 45,9%
Docente ensino superior politécnico 0,0% 24,1% 49,8%
Educador de infancia e docente do ensino basico e secundario 50,0% 43,9% 78,4%
Pessoal de inspegao 7,1% 25,5% 57,2%
Médico - - 66,5%
Enfermeiro 81,1% 85,6% 83,7%
Técnico diagndstico e terapéutica 43,5% 79,9% 81,0%
Técnico superior de saude - 60,0% 86,7%
Administragdo tributaria e aduaneira 57,4% 61,9% 56,0%
Conservador e Notario - - 85,6%
Oficial dos registos e do notariado 84,4% 82,3% 83,5%
Oficial de justiga 68,8% 63,9% 68,2%
Forgas Armadas 7,0% 14,1% 18,8%
Policia Judiciaria 28,6% 32,3% 38,9%
Policia de Segurancga Publica 4,9% 8,7% 18,5%
Guarda Nacional Republicana 3,4% 8,8% 20,1%
Guarda prisional 9,1% 15,9% 29,7%
Outro pessoal de seguranca 0,0% 6,5% 17,4%
Bombeiro 3,2% 4,2% 6,3%
Policia municipal (e) 7,2% 18,8% 39,9%

(a) inclui representantes do poder legislativo e de érgaos executivos abrangendo os membros do CSM,
ndo magistrados, eleitos pela Assembleia da Republica;
(b) a (d) inclui pessoal dos servigcos periféricos externos do Ministério dos Negdcios Estrangeiros;
(e) inclui pessoal da carreira especial da Policia de Seguranca Publica integrado na Policia Municipal
de Lisboa e do Porto.
(-) N&o aplicavel ou valor sem expressao estatistica dada a relagdo muito elevada entre o numerador
e o denominador.
Fonte: DGAEP, Boletim Estatistico do Emprego Publico 28 —junho 2025, dados disponiveis em 22-04-2025,
relativos ao dia 31 de dezembro

Pese embora as mulheres estejam sobre representadas nas administra¢des 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 érgdos executivos
permanece baixa. A 31 de dezembro de 2024, a taxa de feminizacdo no grupo dos/as
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representantes do poder legislativo e de drgdos executivos era de 25,7%, o que representa um
aumento de 0,6 p.p. face ao ano anterior. Analisando a evolucdo da taxa de feminizacdao destes
cargos ao longo do tempo, verifica-se uma tendéncia crescente entre 2012 e 2021 e uma descida
nos anos de 2022 e 2023, com o Ultimo ano a apresentar uma taxa semelhante a 2017 e 2018.

Figura 27 - Taxa de feminizacdo do emprego no grupo dos representantes do poder
legislativo e de 6rgdos executivos das administragoes publicas (2011-2024)

28,9%

25,7% 25,7% 26,3% 26,3% 25,4% 25 19 25,7%
22 5% 23,0% 23,2% 23,3% 23,3%
| 21’2% | | | | | |

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Fonte: DGAEP, Boletim Estatistico do Emprego Publico 28 — junho 2025, dados disponiveis em 22-04-2025,
relativos ao dia 31 de dezembro

E também de destacar o facto de a taxa de feminizac3o deste tipo de cargos ser mais elevada nos
segmentos mais jovens, atingindo o maximo no grupo etério dos 25 aos 34 anos (39,1%).

80



Relatério sobre o progresso da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formagao profissional 2024

Figura 28 - Taxa de feminizagdo do emprego no grupo dos representantes do poder
legislativo e de 6rgaos executivos das administragdes publicas, por grupo etario em
2024

B Emprego nas administragées publicas - Total

B Emprego nas administracGes publicas - Representantes do poder legislativo e de 6rgdos executivos

65,7%
62,2% 62,7% ’ 63,9%

28,9%
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58,1%

36,9%
18,8%

39,1%
33,7%

Até aos 24 anos  Dos 25 aos 34 Dos 35 aos 44 Dos 45 aos 54 Dos 55 aos 64 65 e mais anos

Fonte: DGAEP, Boletim Estatistico do Emprego Publico 28 — junho 2025, dados disponiveis em 22-04-2025,
relativos ao dia 31 de dezembro

4.1Trabalhadores/as da Administragdo Publica envolvidos/as no reporte da
formacgao profissional

Na Tabela infra apresenta-se o niumero total de trabalhadores e trabalhadoras envolvidos/as no
reporte da formacdo profissional efetuado pelas administracGes publicas central, regional e local
no periodo de 2013 a 2022.

Destaque-se que, relativamente aos reportes da formacgao realizada no periodo de 2013 a 2022,
estes abrangeram apenas organismos da administra¢do publica central, conforme estabelecido
no Decreto-Lei n.2 86-A/2016, de 29 de dezembro.

Tabela 40 - Numero de trabalhadores/as que se encontravam em exercicio de fungdes
nos servigos que reportaram formagao

2013 2014 2015 2016 2017 2021 2022

Total 582.735 | 584.374 | 584.366 |596.039 |453.339 |425.158 | 414.731 | 448.598 |439.044 |424.009

Homens | 241.448 |235.670 |237.023 |242.043 | 175.639 | 165.668 | 161.441 | 164.824 | 162.830 | 158.757

Mulheres | 341.287 | 348.704 |347.343 |353.996 |277.700 |259.490 |253.290 | 283.774 |276.214 | 265.252

Fonte: INA, Inquéritos de reporte da formacgdo profissional realizada na Administracdo Publica (periodo de
2013 a 2022)
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Na Tabela 41, apresenta-se o nimero de trabalhadores/as que realizaram formagdo em 2022,
verificando-se, face ao ano anterior, uma subida no nimero de pessoas formandas, que se reflete
nas mulheres formandas (+ 13.643). J4 o numero de homens formandos este ano reverteu a
tendéncia de descida que se verificava desde 2018.

Tabela 41 - Nimero de trabalhadores/as que participaram em ag¢des de formagao

Sexo 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Total 236.679 | 246.543 | 240.451 | 243.530 |208.415 |214.222 | 215.710 | 187.365 | 192.009 | 215.040
Homens |97.058 |[97.802 |93.409 |94.309 |[81.943 |87.703 |79.343 |68.200 |66.762 |76.150
Mulheres | 139.621 | 148.741 | 147.042 | 149.221 | 126.472 | 126.519 | 136.367 | 119.165 | 125.247 | 138.890

Fonte: INA, Inquéritos de reporte da formacgéao profissional realizada na Administracdo Publica (periodo de
2013 a 2022)

Na Tabela 42, apresenta-se o numero de trabalhadores/as que realizaram o Programa de
capacitacdo em Direitos Humanos. Destaca-se a evolugdo no niumero de formandos/as de ano
para ano e a maior percentagem de mulheres formandas. Este programa tem como objetivo a
promocgao a conscientizagdo e o conhecimento sobre direitos humanos na Administracdo Publica.

Tabela 42 - Nimero de formandos/as que realizaram o Programa de Capacitagdo em
Direitos Humanos

Sexo 2022 2023 2024
Total 51 59 66
Homens 14 17 13
Mulheres 37 42 53

Fonte: INA, julho de 2024

Na Tabela 43, apresenta-se o nimero de trabalhadores/as que realizaram o Programa de Politicas
Publicas no ano de 2024. Destaca-se a maior percentagem de mulheres formandas. Este
programa construido em parceria pelo INA e pelo PlanAPP é composto por 6 mddulos de
frequéncia auténoma, e pretende contribuir para a formulacdo de politicas publicas mais
robustas, responsdveis e adaptdveis as mudangas de contexto e baseadas em evidéncias.

Tabela 43 - Nimero de pessoas formandas que realizaram o Programa de Politicas
Publicas em parceria com o Planapp

Sexo 2024

Total 148
Homens 37
Mulheres 111

Fonte: INA, julho de 2024
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5. Conciliagao entre a vida profissional, familiar e pessoal
5.1Rede de equipamentos sociais de apoio a familia

A Rede de Servicos e Equipamentos Sociais (RSES) é composta por um conjunto de respostas sociais, que
abrange e apoia os diversos grupos mais vulneraveis, assumindo um papel preponderante na promocgao
da inclusao social, assim como na conciliacao entre a vida profissional, familiar e pessoal.

De acordo com a informagao mais recente da Carta Social, para o ano 2023, analisam-se as respostas
sociais mais importantes no apoio as familias e que sdo dirigidas para as criangas e jovens, assim como,
para a populacdao mais idosa.

No que respeita as respostas sociais dirigidas a populagdo mais jovem, as mais importantes sdo: a Creche,
Ama, a Educacdo pré-Escolar e o Centro de Atividades de Tempos Livres.

Das respostas sociais dirigidas para as criangas, que apresentaram maior expressao em 2023, foram as
Creches e o Centro de Atividades de Tempos Livres (CATL). Existindo, em 2023, registadas na Carta Social,
um total de 2.587 Creches em funcionamento, o que resultou num aumento de 22 creches quando com-
paramos com 2022. Verificou-se, também, que a grande maioria das creches (76,2%) pertenciam a enti-
dades ndo lucrativas e 23,8% pertenciam a entidades privadas lucrativas.

No dmbito das creches, a medida de Gratuitidade das Creches!?” veio beneficiar ndo sé todas as criancas
abrangidas pelos 1.2 e 2.2 escaldes de rendimento da comparticipagdo familiar que frequentavam cre-
ches da rede solidaria com acordo de cooperacio (1.2 fase)'® passando a abranger partir de 1 de setem-
bro de 2022, todas as criangas nascidas a partir de 1 de setembro de 2021 (inclusive) que frequentavam
as Creches da rede solidaria com acordo de cooperacio (2.2 fase)'®. Em finais de dezembro de 2022 (3.2
fase)''?, procedeu-se ao alargamento da aplicacdo da medida da gratuitidade das creches as criangas que
frequentavam as creches licenciadas da rede privada lucrativa. A partir de 1 de janeiro de 2024, entrou

em vigort!!

o alargamento da medida da gratuidade das creches aos estabelecimentos geridos por au-
tarquias locais, instituicdes de ensino superior publico e institutos publicos. Sendo mais tarde reconhe-

cida a gratuitidade das creches sob gestdo da Santa Casa da Misericdrdia de Lisboa!2.

107 portaria n.2 271/2020, de 24 de novembro e Portaria n.2 199/2021, de 21 de setembro.

108 | ej n.2 2/2022, de 3 de janeiro, Alargamento progressivo da gratuitidade das creches e das amas do Instituto da Seguranga Social, I. P.
109 portaria n.2 198/2022, de 27 de julho.

110 portaria n.2 305/2022, de 22 de dezembro

111 Através da primeira alteragdo a Portaria n.2 305/2022, de 22 de dezembro, pela Portaria n.2 426/2023, de 11 de dezembro.
112 Através da segunda alteragdo a Portaria n.2 305/2022, de 22 de dezembro, pela Portaria n.2 158/2024/1, de 6 de junho, que alarga a aplicagdo
da medida da gratuitidade das creches as criangas que frequentem creches licenciadas da rede privada lucrativa.
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Figura 29 - Evolugao do numero de respostas Creche e CATL, Continente - 2020-2023
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Fonte: GEP/MTSSS, Carta Social

Em 2023, o numero de lugares em Creche foi de 130.787, tendo-se verificando um ligeiro aumento (mais
9,3%) face ao ano de 2022, ou seja, mais 11.171 lugares.

A Educacdo Pré-Escolar'!® é uma resposta vocacionada para o desenvolvimento da crianca, proporcio-
nando-lhe atividades educativas e atividades de apoio a familia. E a primeira etapa de educagdo bdsica
da crianca ao longo da sua vida e do seu processo educativo, contribuindo também para a sua plena
socializacao.

Convém esclarecer que a resposta Pré-Escolar, € uma resposta social com intervengao integrada dos
Ministério da Educacdo, Ciéncia e Inovacdo (MECI) e do Ministério do Trabalho, Solidariedade e Segu-
ranca Social (MTSSS), pelo que o processo anual de atualizagao da Carta Social poderd, ainda, ndo abran-
ger todo o seu universo, o que devera ser tido em conta aquando da analise da informacgao.

Como tal, verificou-se que, em 2023, existiam no Continente 5.371 respostas de Educacdo Pré-Escolar
registadas na Carta Social, com 88,8% das respostas a serem desenvolvidas por entidades ndo lucrativas,
ou seja, compostas pela rede publica e rede solidaria. Os lugares em Pré-Escolar totalizavam 309.063,
com a regido Norte a abranger mais de 1/3 desses lugares.

A resposta social CATL, dirigida a criangas e jovens a partir dos 6 anos, funciona sobretudo nos prolonga-
mentos e/ou em complemento com o horario escolar. Esta resposta tem vindo a diminuir a sua capaci-
dade ao longo dos anos, o que se podera explicar pelo prolongamento do hordrio escolar. No entanto,
verificou-se um aumento (+1.127 lugares) da capacidade desta resposta entre 2021 e 2022. Em 2023, a
capacidade de CATL foi de 72.613 lugares, menos 2.453 lugares que em 2022 (75.066 lugares).

113 Resposta social que abrange as criangas com idades entre os 3 anos e a idade de ingresso no 1.2 ciclo do ensino bésico.
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Figura 30 - Evolugao da capacidade das respostas Creche e CATL, Continente - 2020-2023
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Fonte: GEP-MTSSS, Carta Social

Em 2023, verificou-se um aumento 4,1% face ao ano anterior, dos lugares comparticipados em Creche,
através de acordos de cooperacdo!4, passando a representar 61,8% da capacidade total existente.

A taxa de cobertura!® média das respostas para a primeira infancia (creche e ama) aumentou (4,2 p.p.)
de 2022 (51,0%) para 2023 (55,2%), enquanto a taxa de utilizagdo diminuiu -1,0 p.p., passando de 88,3%
em 2022 para 87,3% em 2023.

De salientar que a nova meta de Barcelona 2030, reformulada pelo Conselho Europeu em 2022, fez
uma revisdo em matéria de infraestruturas de acolhimento de criangas, estabelecendo que, até 2030, os
paises deveriam assegurar uma taxa de cobertura para as criangas com menos de 3 anos 0 mais proximo
possivel dos 45%. Em Portugal continental, verificou-se em 2023, que a taxa de cobertura média foi de
55,2%, 10,2 p.p. acima da nova meta estipulada para 2030.

114 0 Protocolo de Cooperagdo estabelecido bienalmente entre os Ministérios da Educagdo (ME), do Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social
(MTSSS) e da Saude (MS) e as entidades que compdem a rede solidaria, representados pela Unido das Misericérdias Portuguesas (UMP), a
Confederagdo Nacional das Instituicdes de Solidariedade (CNIS) e a Unido das Mutualidades Portuguesas (UM) define o valor de comparticipagdo
financeira pago por utente/més em cada uma das respostas abrangidas pelo Protocolo.

115 As taxas de cobertura relativas a 2022, foram revistas, em fungdo da revisdo da estimativa para a populagdo (INE).

116 Recomendagdo 2022/C 484/01 do Conselho, de 08-12-2022, relativa a educagdo e acolhimento na primeira infancia: as metas de Barcelona
para 2030.
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Figura 31 - Evolucao da taxa de cobertura e da taxa de utilizaciao das respostas sociais para a
1.2 infancia, Continente - 2020-2023 (%)
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Fonte: INE, Estimativas da Populagdo Residente / GEP-MTSSS, Carta Social

Do ponto de vista territorial, verificou-se que as taxas de utilizagao para a 12 infancia foram mais elevadas
nos distritos localizados a Norte. Enquanto as taxas de cobertura mais altas para o mesmo grupo se situ-
aram em distritos do interior (Guarda (92,5%), Portalegre (86,4%) e Coimbra (75,6%) e as mais baixas
foram registadas nos distritos de Lisboa (50,4%), Setubal (47,5%) e Porto (42,5%).

No que respeita ao horario de funcionamento das respostas sociais dirigidas para as criancas e jovens,
verificou-se que, em 2023, a grande maioria das creches (83,5%) abria entre as 7h01 e as 8h00 e encer-
rava entre as 18h01 e as 19h00 (59,8%) ou entre as 19h01 e as 20h00 (36,0%).

Verificou-se que a grande maioria (87,8%) das creches funcionava entre 10 e 12 horas por dia, e que,
45,9% das criangas que frequentavam as creches permaneciam nos equipamentos entre 8 e 10 horas e
40,6% entre 6 a 8 horas.

Por seu lado, a resposta social CATL, que funciona, essencialmente, nos prolongamentos do horario es-
colar, em 2023, comegava as suas atividades na sua maioria entre as 7h01 e as 8h00 (71,0%) e encerrava
entre as 18h01 e as 19h00 (57,4%) ou entre as 19h01 e as 20h00 (36,9%). Verificou-se também, em 2023,
que cerca de 32,4% das creches e 54,9% dos CATL ndo encerraram para férias.

O tempo médio de permanéncia da maioria das criangas (83,8%) nos equipamentos das respostas CATL
foi inferior a 6 horas. De salientar, que esta resposta funciona em complementaridade com a escola e a
permanéncia nestas respostas decorre nos periodos anteriores e/ou posteriores aos seus horarios esco-
lares.

Figura 32 - Distribuicdo percentual das respostas sociais para as criangas e jovens com
encerramento para férias, Continente — 2023
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Fonte: GEP-MTSSS, Carta Social
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No que se refere as respostas sociais dirigidas a popula¢cdo mais idosa, destacam-se de seguida as mais
representativas: a Estrutura Residencial para Pessoas Idosas (ERPI), o Centro de Dia e o Servico de Apoio
Domicilidrio para pessoas idosas (SAD)

Figura 33 - Evoluc¢do do nimero de respostas sociais para as pessoas idosas, Continente - 2020-
2023
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Fonte: GEP-MTSSS, Carta Social

No conjunto ERPI, SAD e Centro de Dia alcangou-se, em 2023, um total de 7.386 respostas sociais.

Em 2023, os lugares existentes para apoio a populacdo idosa contabilizaram um total de 303.699 na sua
capacidade, e a soma dos lugares destinados as respostas ERPI, SAD e Centro de Dia correspondia a 93,3%
desse total, com 283 276 lugares existentes. A resposta social SAD era a resposta com maior nimero de
lugares disponibilizados, com 115.323, dos quais 62,0% estavam abrangidos por acordos de cooperagao

com a Seguranca Social*'’.

Figura 34 - Evolugao da capacidade das respostas sociais para as pessoas idosas, continente -
2020-2023
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Fonte: GEP-MTSSS, Carta Social

170 Protocolo de Cooperagdo estabelecido bienalmente entre os ME, MTSSS e do MS e as entidades que compdem o setor social e solidario,
representados pela UMP, a CNIS, a UM e a CONFECOOP - Confederagdo Cooperativa Portuguesa, CCRL, atento ao Decreto-Lei n.2 143/2017, de
29 de novembro, que define o valor de comparticipagdo financeira pago por utente/més em cada uma das respostas abrangidas pelo Protocolo.
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A taxa de cobertura média no Continente das trés respostas sociais mais relevantes (Centro de Dia, ERPI
e SAD) foi de 11,5%, em 2023, o que resultou numa ligeira diminui¢do (-0,1 p.p.) em comparagdo com
2022 (11,6%). Em 2023, a resposta social ERPI foi a que teve maior taxa de cobertura média do Conti-
nente com 8,7%.

No que respeita as taxas de cobertura verificou-se, que dos 278 concelhos do Continente, 68,0%, ou seja,
189 dos concelhos apresentaram taxas de cobertura acima da taxa de cobertura média (11,6%) das prin-
cipais respostas.

As menores taxas de cobertura foram observadas na Area Metropolitana de Lisboa (8,2%), no Algarve
(8,3%) e na regido Norte (9,8%).

A taxa de utilizacdo!® média das principais respostas foi de 74% em 2023, aumentando 0,8% face a 2022.
5.2Licengas parentais

Em Portugal, a promocdo entre a conciliagao entre a vida profissional, familiar e pessoal tem registado
avangos nos anos mais recentes, especialmente através de mudancas na legislagdo laboral com a
aprovacio do Cédigo do Trabalho (CT) de 2003%*° e o CT de 2009%°,

Estes avancos legislativos e os que lhes sucederam, vieram desempenhar um papel fundamental na
promoc¢do de uma parentalidade mais justa, equilibrada e inclusiva em Portugal, e tém vindo a ajudar a
promover a igualdade de género, incentivando os homens a participarem ativamente na criagdo dos
filhos, a0 mesmo tempo em que apoiam as maes durante o periodo pds-parto. Leis como as licengas
parentais que podem ser partilhadas entre os pais, sdo exemplos de como o direito pode incentivar uma
divisdo mais equilibrada das responsabilidades familiares. Além disso, protege os direitos das familias
adotantes e acolhedoras, garantindo que todas tenham acesso a apoios e condi¢des justas. Essas
medidas contribuem para uma sociedade mais inclusiva e solidaria, onde o bem-estar das criangas e o
equilibrio familiar sdo prioridades. Por outro lado, também sdo um instrumento de sensibiliza¢do social,
ajudando a desconstruir esteredtipos de género e a valorizar o papel de ambos os progenitores na
educacéo e cuidado dos/as filhos/as, ajudando a construir uma cultura de parentalidade mais consciente,
igualitaria e responsavel. Ao nivel do emprego, as alterac¢des legislativas também tém tido um impacto
positivo na reducdo das assimetrias de género, na melhoria da qualidade do emprego e na vida das
empresas com melhorias no seu desempenho por via de aumentos de produtividade, uma maior
motivacdo dos seus trabalhadores e das suas trabalhadoras, assim como, na reducao do absentismo.

N3do obstante, apesar de se verificar que as mulheres, em Portugal, apresentam elevados niveis de
participacdo a tempo inteiro no emprego, e em todas as fases da vida, ainda continuam a persistir
desigualdades na reparti¢cao do trabalho ndo pago entre homens e mulheres.

Partindo para a analise das alteracGes mais pertinentes no plano legislativo, verifica-se que com o Cédigo
do Trabalho de 2009, se deixou de distinguir entre licenga de maternidade e de paternidade, passando
a utilizar-se em sua substituicdo a licenca parental inicial, que pode ser exclusiva da mae ou partilhada
pela mae e pelo pai (artigos 33.2 e seguintes). A duragao da licenca parental inicial passou a ser de 4, 5

118 para o célculo da taxa de utilizagdo das principais respostas sociais para as Pessoas Idosas sdo considerados o nimero total de utentes e o
numero total de lugares existentes das respostas em analise: (Nimero total de utentes das respostas ERPI + Centro de Dia + SAD / Capacidade
total das respostas ERPI + Centro de Dia + SAD) x 100.

119 L ej n.2 99/2003, de 27 de agosto - Aprova o Cédigo do Trabalho.
120 ej n.2 7/2009, de 12 de fevereiro - Aprova a revisido do Cédigo do Trabalho.
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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.

Com as alteracdes operadas pela Lei n.2 28/2015, de 14 de abril'?}, e pela Lei n.2 120/2015, de 1 de
setembro'??, veio-se proceder a consagracdo da identidade de género no 4mbito do direito a igualdade
no acesso a emprego e no trabalho, e ao refor¢co dos direitos relativos a parentalidade, podendo-se
destacar as seguintes medidas: o aumento de 10 para 15 dias Uteis obrigatdrios da duragdo da licenga
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 mde; a introducdo da possibilidade de a licenca parental inicial
poder ser usufruida simultaneamente pelo pai e pela mae, nos casos em que seja partilhada. 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 refor¢cando os direitos
associados. No que se refere a partilha de licengas, cabe destacar a licenga parental inicial, em que a mae
e o pai trabalhadores tém direito, por nascimento de filho, a um periodo de licenga de 120 ou 150 dias
consecutivos, cujo gozo pode ser partilhado apds o parto, sem prejuizo dos direitos da mae, isto é, do
direito a licenga parental inicial exclusiva da mae (artigo 40.2, n.2 1, do CT).

Em 2019, no sentido de reforcar a prote¢do na parentalidade, foram introduzidas alteracdes no Cédigo
do Trabalho através da aprovac3o da Lei n.2 90/2019, de 4 de setembro!?, em que 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 licenga parental inicial exclusiva, passando a ter 20 dias Uteis obrigatdrios,
e a ter 5 dias Uteis de licenca de gozo facultativo (passando de 10 para 5 dias) (artigo 43.2, n.° 1 e 2, do
CT).

No dmbito da Agenda do Trabalho Digno, aprovada pela Lei n.2 13/2023, de 3 de abril’** e pela sua
regulamentacdo através do Decreto-Lei n.2 53/2023, de 5 de julho'®®, que vieram alterar o Cédigo do
Trabalho, e reforcar a protecdo da parentalidade, através do aumento do periodo de licenga parental,
permitindo uma extensdo do periodo maximo de licenca parental, de forma a incentivar os pais a
participarem mais ativamente na criagdo dos filhos durante os primeiros anos de vida. Do Incentivo a
partilha de responsabilidades, em que se refor¢a a importancia da partilha das licengas entre mae e pai,
promovendo uma divisdo mais justa e equilibrada das responsabilidades parentais. Através da
implementacdo de novas medidas de apoio a conciliagdo trabalho-familia, de forma a facilitar a
flexibilidade no horério de trabalho, como horérios adaptados e trabalho remoto, ajudando os pais a
equilibrar suas fungdes profissionais e familiares. E, no refor¢co da protecao dos trabalhadores que por
motivos de gozo dos direitos de parentalidade, ndo sofram discriminacdo no ambiente de trabalho por
exercerem seus direitos parentais.

Com estas novas alteracgdes, o subsidio parental inicial aumentou para 90% da remuneragao (no caso de
haver partilha), e o subsidio parental alargado aumentou para 40% da remuneragdo (no caso de haver
partilha), caso ndo haja partilha o subsidio didrio aumenta de 25% para 30%; no caso das situagdes em

121 | ej n.2 28/2015, de 14 de abril — Procede & oitava alteragdo ao Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro, que
consagra a identidade de género no ambito do direito a igualdade no acesso a emprego e no trabalho.

122 | ej n.2 120/2015, de 1 de setembro - Procede & nona alteragdo ao Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro,
reforgando os direitos de maternidade e paternidade, a terceira alteragdo ao Decreto-Lei n.2 91/2009, de 9 de abril, e a segunda alteragdo ao
Decreto-Lei n.2 89/2009, de 9 de abril.

123 | ¢i n.2 90/2019, de 4 de setembro - Reforgo da prote¢do na parentalidade.

124 | ei n.2 13/2023, de 3 de abril - Altera o Cédigo do Trabalho e legislagdo conexa, no &mbito da agenda do trabalho digno ver também
Declaracdo de Retificacdo n.2 13/2023, de 29 de maio
125 pecreto-Lei n.2 53/2023, de 5 de julho - Procede a regulamentacdo da Agenda do Trabalho Digno.
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gue o progenitor goze a licenca parental complementar a tempo parcial (part-time), o montante diario
do subsidio corresponde a 20% da remuneragdo de referéncia

As licengas parentais foram flexibilizadas permitindo, na licenca parental inicial, a possibilidade, de apds
o gozo de 120 dias consecutivos de licenga, com os progenitores poderem cumular os restantes dias de
licenga com trabalho a tempo parcial, estendendo-se estes direitos aos trabalhadores que adotem ou no
caso de serem familias de acolhimento. A licenga parental exclusiva da mae passa a ser de 42 dias
consecutivos apds o nascimento do filho, em vez de se contabilizar em semanas.

A licenca parental exclusiva do pai passou a ser de 28 dias obrigatérios, seguidos ou interpolados, de no
minimo 7 dias, a serem gozados nos 42 dias seguintes ao nascimento da crianca, sendo 7 dos dias gozados
de modo consecutivo imediatamente a este. O pai pode ainda ter direito a 7 dias de licencga facultativa,
seguidos ou interpolados apds a licenga parental exclusiva, desde que estes dias sejam gozados em
simultdaneo com o gozo da licenga parental inicial por parte da mae.

Em caso de adocdo, o candidato a adotante de menor de 15 anos tem direito a licenca parental exclusiva
do pai. Em caso de adogdao multipla, este periodo de licenga é acrescido de 2 dias, por cada adogdo além
da primeira. Esta licenca também vem possibilitar que o candidato a adotante possa gozar até 30 dias da
licenca parental inicial no periodo de transicdo e acompanhamento. Estas disposi¢Ges, com as devidas
adaptacgGes, também se passam a aplicar as familias de acompanhamento. Também foi consagrado o
direito de dispensa no ambito dos processos de adog¢do e de acolhimento familiar. Por sua vez, os
montantes didrios do subsidio parental inicial e respetivos periodos acrescidos aplicam-se, igualmente,
ao subsidio por adogao.

As modalidades do gozo da licenga parental complementar foram alargadas, passando a juntar-se as
existentes a possibilidade de prestacdo de trabalho a tempo parcial durante 3 meses, com um periodo
normal de trabalho igual a metade do tempo completo, desde que a licenca seja exercida na totalidade
por cada um dos progenitores. As alteragdes também se aplicam no caso de ambos os progenitores se
encontrarem ao servico da mesma entidade empregadora, este passa a so poder adiar o gozo da licenca
de um deles até ao término do periodo de gozo da licenga do outro progenitor.

De acordo com os dados do INE, em 2024, nasceram em Portugal 84.642mil criangas, menos 1.057 mil
que em 2023, o que representa um decréscimo de -1,2%. Nasceram mais criangas do sexo masculino
(51,4%) do que do sexo feminino (48,6%).

Os dados da Seguranca Social referente ao uso de licengas de parentalidade em 2024, indicam que o
total de mulheres que receberam subsidio por licenga de 120/150 dias, cifrou-se em 81.682 mil, o que
representa 96,5% do total das criangas nascidas, e mostra que houve menos 1.229 mulheres a receber
subsidio que no ano anterior.

Em 2024, receberam subsidio por licenga de 120 dias 23.804 mil mulheres (menos 631 que em 2023), o
que representa 28,1% das criangas nascidas. A maioria das mulheres (58.971 mil), em 2024, beneficiaram
do subsidio por licenga de 150 dias, o que corresponde a 69,7% das criangas nascidas. Em relagdo ao ano
anterior, verificou-se uma diminuicdo de 659 mulheres a beneficiar desta licenca.

No que respeita ao subsidio por licenca de 120 e/ou 150 dias com acréscimo, este diz respeito as
situagbes em que a licenca parental inicial (120/ 150 dias seguidos) podem somar-se mais 30 dias, nos
casos em que ocorre licenga parental partilhada entre os pais, isto €, quando os pais querem partilhar a
licenga parental inicial e cada um goze em exclusivo (sem ser ao mesmo tempo) de um periodo de 30
dias seguidos ou dois periodos separados de 15 dias seguidos. Verificou-se, pois, que em 2024,
beneficiaram do subsidio por licenca de 120 dias (acréscimo) 393 mulheres, enquanto 1.119 mil mulheres
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beneficiaram do acréscimo do subsidio por licenca de 150 dias. Verificou-se o registo de 3.510
beneficidrios/as em que ambos os progenitores gozaram pelo menos 60 dias em exclusivo com o pai no
total de 180 dias.

Em 2024, verificou-se que 1.387 mil mulheres receberam o subsidio por licenga obrigatdria (42 dias). No
caso dos homens que receberam subsidio por licenga obrigatdrial?®, é o que regista o maior nimero de
beneficiarios em 2024, com 63.899 mil, o que representa 75,5% do total das criangas nascidas e 78,2%
guando comparando com o total das licengas das mulheres.

Os homens que receberam subsidio por licenga parental de uso exclusivo do pai*?’, em 2024, foram 53
934 mil, mais 27.281 mil do que em 2023. Os que partilharam a licenga de 12/150 dias foram 40.538 mil,
menos 576 mil do que no ano anterior.

Em 2024, usufruiram da licenga parental alargada 21.210 mil mulheres e homens, mais 3.375 mil que no
ano transato. Por fim, os homens e mulheres que receberam subsidio social parental, em 2024, em que
se verifica que houve mais mulheres a beneficiarem (8.602 mil) do que homens (2.998 mil).

No que respeita as Mulheres e Homens que acumularam a Licenca Parental Inicial e o Trabalho a Tempo
parcial (apds 120 dias), apenas 13 pessoas optaram por esta opgdo em 2024.

O grafico seguinte, apresenta o uso das licencas de parentalidade dos homens, de acordo com a sua
percentagem no total das licencas das mulheres, de 2020 a 2024. Assim, verifica-se que em relacdo aos
homens que receberam subsidio por licenca parental obrigatéria de uso exclusivo do pai, ha uma
tendéncia de aumento ao longo dos anos, com uma leve estabilizagdo em torno dos 78% a partir do ano
de 2022 (78,5%) até 2024 (78,2%).

Em relacdo aos homens que receberam subsidio por licenca parental facultativa de uso exclusivo do pai,
verificam-se algumas oscilagées entre 2020 e 2024, sendo de assinalar, a queda significativa de -37,9 p.p.
entre 2022 (70,1%) e 2023 (32,1%) e a forte recuperagao em 2024 (66,0%) em que o nimero de licengas
dos homens aumentou 33,9% face a 2023.

No que respeita aos homens que partilharam a licenca de 120/150 dias, observa-se uma tendéncia de
crescimento ao longo dos anos. De 2020 para 2021, houve um aumento de 2,8 pontos percentuais, e
esse crescimento continuou de 2021 para 2022, embora de forma mais suave, com um aumento de 0,6
pontos. Entre 2022 e 2023, o aumento foi de 1,6 pontos, chegando a 49,6%, valor que se manteve em
2024.

126 20 dias Uteis (até jun.2022) e 28 dias consecutivos (a partir de julho de 2023).
1275 dias (até jun.2022) e 7 dias (a partir de julho de 2023).
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Tabela 44 - Evolugdo no uso das licengas de parentalidade (2020-2024)

2020 2021 2022 2023 2024 ‘
Criangas nascidas 84.530 79.582 83.671 85.699 84.642
Mulheres que receberam subsidio por licenga de 120/150 dias??® 82.780 76.727 79.596 82.911 81.682
(% no total de criangas nascidas) 97,9% 96,4% 95,1% 96,7% 96,5%
Subsidio por licenga de 120 dias 23.886 23.951 24.088 24.435 23.804
(% no total de criangas nascidas) 28,3% 30,1% 28,8% 28,5% 28,1%
Subsidio por licenga de 150 dias 59.781 53.583 56.418 59.630 58.971
(% no total de criangas nascidas) 70,7% 67,3% 67,4% 69,6% 69,7%
Subsidio por licenga de 120 dias (acréscimo) 462 487 535 530 393
(% no total de criangas nascidas) 0,5% 0,6% 0,6% 0,6% 0,5%
Subsidio por licenga de 150 dias (acréscimo) 836 841 993 1.043 1.119
(% no total de criangas nascidas) 1,0% 1,1% 1,2% 1,2% 1,3%
Ambos os progenitores gozem pelo menos de 60 dias em exclusivo com o pai 193 223 267 1.798 3.510
(total de 180 dias)129
(% no total de criangas nascidas) 0,2% 0,3% 0,3% 2,1% 4,1%
Mulheres que receberam subsidio por licenga obrigatdria (42 dias)130 1.080 1.152 1.367 7.802 1.387
(% no total de criangas nascidas) 1,3% 1,4% 1,6% 9,1% 1,6%
Homens que receberam subsidio por licenga obrigatéria 61.282 58.111 62.505 64.943 63.899
- 20 dias uteis (até jun.2022) e 28 dias consecutivos (a partir de qu.2023)131
(% no total de criangas nascidas) 72,5% 73,0% 74,7% 75,8% 75,5%
(% no total de licengas das mulheres) 74,0% 75,7% 78,5% 78,3% 78,2%
Homens que receberam subsidio por licenga parental de uso exclusivo do pai 56.689 51.454 55.761 26.653 53.934
- 5 dias (até jun.2022) e 7 dias (a partir de jul.2023)132
(% no total de criangas nascidas) 67,1% 64,7% 66,6% 31,1% 63,7%
(% no total de licengas das mulheres) 68,5% 67,1% 70,1% 32,1% 66,0%
Homens que partilharam licenga de 120/150 dias®? 36.923 36.350 38.233 41.114 40.538
(% no total de criangas nascidas) 43,7% 45,7% 45,7% 48,0% 47,9%
(% no total de licengas das mulheres) 44,6% 47,4% 48,0% 49,6% 49,6%
Mulheres/ Homens com Licenga Parental AIargada134 15.401 14.185 14.826 17.835 21.210
(% no total de criangas nascidas) 18,2% 17,8% 17,7% 20,8% 25,1%
Mulheres/ Homens com Licenga Parental Inicial e Trabalho a Tempo parcial 13
(apds 120 dias) £
0,0%
Mulheres que receberam subsidio social parental136 10.114 9.599 9.235 8.893 8.602
(% no total de criangas nascidas) 12,0% 12,1% 11,0% 10,4% 10,2%
Homens que receberam subsidio social parental'3’ 3.291 3.192 3.264 3.243 2.998
(% no total de criangas nascidas) 3,9% 4,0% 3,9% 3,8% 3,5%
(% no total de licengas das mulheres que beneficiaram de subsidio social parental) 32,5% 33,3% 35,3% 36,5% 34,9%

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

Notas: Acréscimo - a licenga parental inicial (120/ 150 dias seguidos) podem somar-se mais 30 dias, nos casos em que ocorre licenca parental partilhada entre
os pais, isto é, quando os pais querem partilhar a licenga parental inicial e cada um goze em exclusivo (sem ser ao mesmo tempo) de um periodo de 30 dias
seguidos ou dois periodos separados de 15 dias seguidos.

v’ Dados sujeitos a atualizagdes. Situagdo da base de dados 01/07/2025

v’ Dados fornecidos por data de lancamento.

v Um beneficiario pode ter lancamento por mais de uma das situacdes anteriores, estando uma vez contabilizado em cada uma dessas situacdes

v’ Para os beneficidrios apurados foram contabilizados todos os dias pagos, no periodo em andlise.

128 Foram considerados os beneficios: Subsidio Parental Inicial da Mie por 120 dias e Subsidio Parental Inicial da Mde por 150 dias, Subsidio
Parental Inicial 120 dias - acréscimo e Subsidio Parental Inicial 150 dias - acréscimo

123 Eoram considerados os beneficios: Subsidio Parental Inicial da Mae por 150 dias, Subsidio Parental Inicial de um Progenitor por
Impossibilidade do Outro 150 dias, Subsidio Parental Inicial do Pai por 150 dias, Subsidio Parental Inicial 150 dias - acréscimo, Subsidio Social
Parental Inicial da Mde por 150 dias, Subsidio Social Parental Inicial de um Progenitor por Impossibilidade do Outro 150 dias, Subsidio Social
Parental Inicial do Pai por 150 dias, Subsidio Social Parental Inicial 150 dias - acréscimo

130 Foram considerados os beneficios: Subsidio Parental Inicial da Mae por 120 dias e Subsidio Parental Inicial da Mae por 150 dias
131 Eoram considerados os beneficios: Subsidio Parental Inicial Exclusivo do Pai - 5/7 dias apds parto e 5/10/15/21 dias primeiro més

132 Eoram considerados os beneficios: SPIEP10 - Subsidio Parental Inicial Exclusivo do Pai - 10 dias facultativos, SPIEP5- Subsidio Parental Inicial
Exclusivo do Pai - 5 dias facultativos (SPIEP5-criado em abril de 2020) e SPIEP7 - Subsidio Parental Inicial Exclusivo do Pai - 7 dias facultativos

133 Eoram considerados os beneficios: Subsidio Parental Inicial do Pai por 120 dias, Subsidio Parental Inicial do Pai por 150 dias, Subsidio Parental
Inicial 120 dias - acréscimo e Subsidio Parental Inicial 150 dias - acréscimo

134 Foram considerados o tipo beneficio: Subsidio Parental Alargado
135 Eoram considerados os beneficios: Subsidio Parental Inicial Parcial 120 dias - acréscimo
136 Foram considerados os beneficios: Subsidio Social Parental Inicial da Me por 120 dias e Subsidio Social Parental Inicial da Mde por 150 dias

137 Eoram considerados os beneficios: Subsidio Social Parental Inicial Exclusivo do Pai - 5/7 dias apds parto, Subsidio Social Parental Inicial
Exclusivo do Pai - 5/10/15/21 dias primeiro més, Subsidio Social Parental Inicial do Pai por 120 dias, Subsidio Social Parental Inicial do Pai por
150 dias, Subsidio Social Parental Inicial 120 dias - acréscimo e Subsidio Social Parental Inicial 150 dias - acréscimo
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Figura 35 - Evolugdo do uso das licengas de parentalidade, 2020-2024 (% no total das licengas
das mulheres)
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m Homens que receberam subsidio por licenga parental facultativa de uso exclusivo do pai

m Homens que partilharam a licenga de 120/150 dias

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

- Situagdo da base de dados 01/07/2025

5.3 0rganizag¢ao do tempo de trabalho

O equilibrio entre as responsabilidades da vida profissional, familiar e pessoal, € um desafio cada vez
mais premente nas sociedades atuais, e exige que os individuos tenham de tomar decisdes e estabelecer
prioridades. O equilibrio entre a vida profissional, familiar e pessoal, é crucial tanto para os homens
como para as mulheres, mas as formas como cada um o enfrenta e experiéncia diferem frequentemente.
Tradicionalmente, esperava-se que as mulheres assumissem a responsabilidade primdria pelas tarefas
domeésticas e pela educac¢do dos/as filhos/as, enquanto os homens eram vistos como os principais
provedores. Embora estes papéis tenham evoluido significativamente em muitas sociedades, algumas
expectativas culturais persistentes continuam a ter impacto na forma como, hoje em dia, homens e
mulheres abordam o equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal. Como tal, este capitulo pretende
dar um pequeno contributo atual sobre a percecdo da igualdade de género em Portugal, ao analisar a
dimensao da duragdo e organizacao do tempo de trabalho de homens e mulheres em algumas vertentes.

Os dados do Inquérito ao Emprego, relativos ao ano de 2024, estimaram a populagdo empregada em
5.112,3 milhares de pessoas, e que a sua grande maioria (91,6%) estava em situagdo de trabalho a tempo
completo, ou seja, 4.682,9 milhares de pessoas (2.435,3 mil homens e 2.247,6 mil mulheres), enquanto
a populacao com trabalho a tempo parcial apenas representava 8,4%, o que correspondia a 429,4 mil
pessoas, com as mulheres (270,2 mil) a representarem 62,9% da populacdo empregada a tempo parcial,
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enquanto os homens (159,2 mil) tinham um peso de apenas 37,1%. . Comparando com o ano de 2023,
verificou-se um aumento de apenas 0,6% das mulheres empregadas a tempo parcial, enquanto nos
homens o aumento foi de 7,1%.

Constata-se, assim, que em 2024, o trabalho a tempo completo continuava a ser o predominante,
abrangendo 91,6% da popula¢do, tendo-se mantido, praticamente, estavel face a 2023 (-0,1 p.p.). Os
homens continuavam a ser mais representativos que as mulheres, tendo-se registado um aumento de
18,3 mil nos homens e de 30,7 mil nas mulheres, em relacdo a 2023.

Figura 36 - Populag¢ao empregada por regime de duragao de trabalho, por sexo, de 2020 a
2024(%)
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Fonte: INE, IP, Inquérito ao Emprego

Do universo dos trabalhadores e trabalhadoras que se encontravam em situacdo de emprego a tempo
parcial em 2024 (429,4 mil), 31,4% declararam pretender trabalhar mais horas do que as que habitual-
mente trabalham e estavam disponiveis para comecar a trabalhar as horas pretendidas (subemprego de
trabalhadores/as a tempo parcial), o que traduz uma diminui¢cdo de -0,4 p.p. face a 2023. Este grupo,
que, em 2024, contava com 134,8 mil trabalhadores/as era composto na sua maioria por mulheres (84,2
mil; 62,5%), enquanto os homens (50,6 mil) representavam 37,5% deste universo. Em relagdo ao total
da populagdo empregada a tempo parcial, o subemprego de trabalhadores/as a tempo parcial represen-
tava 11,8% nos homens e 19,6% nas mulheres.

As matérias relacionadas com a duragao e organiza¢do do tempo de trabalho, foram previstas no Cédigo
do Trabalho, aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro (CT), no qual foram instituidos mecanismos
gue permitem uma gestdo flexivel do tempo de trabalho como a adaptabilidade (artigos 204.2 a 207.2
do Cédigo do Trabalho), o banco de horas (artigos 208.2 a 208.2-B do CT) e o hordrio concentrado (artigo
209.2 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 distribuicao irregular do nimero de horas
de trabalho, sem prejuizo da observancia do periodo normal de trabalho (definido em termos médios).
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Este mecanismo proporciona as empresas a possibilidade de adaptar as horas de trabalho em fungao
das necessidades.

No regime do banco de horas, a prestacdo de trabalho ndo envolve a definicdo de horarios diferentes,
mas possibilita a fixacdo de algumas horas de trabalho para além das cobertas pelo horario de trabalho,
sem que esse trabalho seja qualificado como suplementar. A compensacao do trabalho prestado em
acréscimo pode ser realizada mediante a reducdo do tempo de trabalho a executar noutros dias, o au-
mento de dias de férias, o pagamento das horas nao abrangidas pelo horario de trabalho ou a conjugacao
de algumas ou de todas as alternativas referidas.

No regime de horario concentrado, o horério de trabalho pode ser definido de modo que a jornada diaria
exceda o periodo normal de trabalho diario estabelecido, em conjugacao com a redu¢do do ndmero de
dias em que tem lugar a prestacdo 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 horario pode conter até trés dias de trabalho consecutivos, seguidos no minimo de dois dias
de descanso.

O regime de horario de trabalho no conjunto de todas as modalidades de adaptabilidade, em 2023, reu-
nia 69,7% do total dos trabalhadores/as por conta de outrem (TCO), sendo o regime da adaptabilidade
prevista em IRCT, em 2023, o que contemplava o maior nimero, com 1.753.432 trabalhadores/as, re-
presentando 51,1% do total dos TCO. Destes, 939.366 mil eram homens (53,6%) e 814.066 mil eram
mulheres (46,4%). Este tipo de regime teve um aumento assinalavel, entre 2022 e 2023, no nimero de
trabalhadores/as, com mais 94 410 mil, com maior incidéncia nos homens (+52.418 mil) do que nas mu-
Ilheres (+41.992 mil).

A adaptabilidade individual, em 2023, surgia como a segunda modalidade mais representativa e abrangia
15,8% dos/as TCO, ou seja, 540.778 mil trabalhadores/as, com os homens (285.481 mil) a assumirem um
peso relativo de 52,8%, um pouco superior ao das mulheres (255 297 mil), que era de 47,2%. Este regime
aumentou o seu numero em 27.963 mil face a 2022, com maior destaque para os homens (+18.013 mil)
do que para as mulheres (+9.950).

I*38 com origem em regulamentac3o coletiva, contava em 2023 com

O regime de adaptabilidade grupa
60.966 mil trabalhadores/as, um acréscimo de 12,6% face a 2022 (+6.839 mil), com um aumento nos

homens (+15,1%) maior do que nas mulheres (+10,4%).

Por sua vez, o regime de adaptabilidade grupal com origem em acordos individuais, representava, em
2023, 1,0% (era 1,1% em 2022) do total de TCO, diminuiu -5,6% face a 2022, com as mulheres (-7,4%) a
reduzirem mais que os homens (-4,0%).

A modalidade de isen¢do com periodo normal de trabalho acordado, entre 2022 e 2023, aumentou
12,0%, com as mulheres a aumentarem 14,1% e os homens 10,8%.

A modalidade de isen¢do com periodo normal de trabalho aumentado, em 2023, abrangia 5.004 mil TCO,
dos quais 60,2% eram homens e 39,8% mulheres. Verificou-se, face a 2022, uma diminuicdo de -14,7%,
com os homens a diminuirem -24,7%, ao passo que as mulheres aumentaram +6,5% nesta modalidade.

O regime que possibilitava a op¢ao de banco de horas individual, ndo apresenta qualquer valor nos anos
apresentados na tabela abaixo, na medida em que foi revogado pela Lei n.2 93/2019, de 4 de

138 Com alteracdo ao artigo 206.2 do Codigo do Trabalho pela Lei n.2 120/2015, de 01/09, e pela Lei n.2 13/2023, de 03/04.
95



Relatdrio sobre o progresso da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formagdo profissional 2023

setembro?®®, passando a existir a possibilidade de implementacdo de banco de horas por instrumento de
regulamentacdo coletiva de trabalho ou pela nova modalidade grupal por referendo. Verificou-se, assim,
gue o nimero de pessoas abrangidas pelo banco de horas grupal diminuiu -29 043 mil trabalhadores/as
entre 2022 (74.256 mil) e 2023 (45.213 mil), com maior incidéncia nas mulheres (-19.241 mil) que pas-
saram de 48 280 mil em 2022, para 29.039 mil em 2023, enquanto os homens passaram de 25.976 em
2022, para 16.174, respetivamente.

O numero de pessoas com iseng¢do de horario de trabalho que ndo estao sujeitas a limites maximos do
periodo normal de trabalho, em 2023, continuava a ser o regime com isen¢do que reunia o maior nimero
de pessoas (78.057 mil), das quais 46.025 eram homens e 32.032 eram mulheres. Face ao ano anterior,
verifica-se um aumento de 1,7%, com os homens a aumentarem 6,3%, enquanto as mulheres diminuiram
-1,3%.

Tabela 45 — Trabalhadores/as por conta de outrem, por duragdo do tempo de trabalho,
segundo o sexo (milhares), 2022-2023

11 Com horario de trabalho e adaptabilidade individual

12 Com horario de trabalho e adaptabilidade grupal
com origem em regulamentacdo coletiva

13 Com horério de trabalho e adaptabilidade grupal
com origem em acordos individuais

14 Com horério de trabalho e pratica de banco de horas

15 Com horario de trabalho e pratica de hordrio con-
centrado

16 Com horario de trabalho fora das situag@es referidas
nos cédigos: 10,11,12,13,14,15,17 e 18

17 Com horério de trabalho e pratica de banco de horas
individual

18 Com horério de trabalho e pratica de banco de horas
grupal

20 Com isengdo de hordrio de trabalho e observancia
do periodo normal de trabalho acordado

21 Com isengdo de horario de trabalho e observancia
de um periodo normal de trabalho aumentado

22 Com isengdo de horario de trabalho e ndo sujei¢cdo a
limites maximos do periodo normal de trabalho

Total
Fonte: GEP/MTSSS, Quadros de Pessoal

5.3.1 Cuidadores/as Informais

512.815
15,7%
54.127

267.468
15,6%
25.926

245.347
15,8%
28.201

540.778
15,8%
60.966

285.481
15,7%
29.834

2022 2023
Total Homem Mulher Total Homem Mulher
10 Com horério de trabalho e adaptabilidade por regu- 1.659.022 886.948 772.074 | 1.753.432 939.366 814.066
lamentagdo coletiva 50,7% 51,6% 49,8% 51,1% 51,8% 50,4%

255.297
15,8%
31.132

1,7%

53.590

1,5%

26.007

1,8%

27.583

1,8%

83.041

1,6%

35.986

1,9%

47.055

1,6%

690.691

1,5%

364.341

1,8%

326.350

2,4%

717.489

2,0%

382.642

2,9%

334.847

21,1%

74.256

21,2%

25.976

21,1%

48.280

20,9%

45.213

21,1%

16.174

20,7%

29.039

2,3%

5.869

1,5%

3.997

3,1%

1.872

1,3%

5.004

0,9%

3.010

1,8%

1.994

0,2%
76.786
2,3%
3.269.697

0,2%
46.639
2,7%
1.719.378

0,1%
30.147
1,9%
1.550.319

0,1%
78.057
2,3%
3.428.833

0,2%
46.025
2,5%
1.813.905

0,1%
32.032
2,0%
1.614.928

O Estatuto do/a Cuidador/a Informal (ECI), foi estabelecido pela Lei n.2 100/2019 de 6 de setembro -
D.R., | Série, n.2 171/2019, e regulamentado pelo Decreto Regulamentar n.2 5/2024, de 6 de novembro
—D, R., n.2215/2024, Série |, com a alteracdo da Lei n.2 20/2024, de 8 de fevereiro.

139 https://data.dre.pt/eli/lei/93/2019/09/04/p/dre/pt/html
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O ECI tem por objetivo regular os direitos e os deveres do/a cuidador/a e da pessoa cuidada, incluindo
medidas de apoio como subsidios, descanso, apoio psicossocial e medidas de integracdo no mercado de
trabalho.

Este Estatuto é reconhecido e adquirido pelo Instituto da Seguranca Social, IP. que comtempla dois tipos
de Cuidadores Informais:

1. O/A Cuidador/a Principal, que cuida de forma permanente e exclusiva de uma pessoa em
situacdo de dependéncia; e o

2. O/a Cuidador/a n3o Principal, que cuida de forma regular, mas ndo permanente, podendo
ser cOnjuge, parente, ou alguém que coabite com a pessoa cuidada.

Na tabela infra é plenamente visivel o aumento progressivo do n2 de pessoas que vdo conseguindo ver
reconhecido este novo papel de cuidador/a informal, em 2020 o n? de cuidadores/as com estatuto
autorizado e ativo era de 1.064 pessoas — (921 Mulheres e 143 Homens) e em 2024 ja aumentou esse n?
de forma exponencial para 18.463 pessoas — 15.496 Mulheres e 2.967 Homens).

Tabela 46 — Cuidadores/Cuidadoras Informais

INDICADORES (*) Sexo 2020 2021 2022 2023 2024
Mulheres 921 5.461 9.250 12.942 15.496
Cuidadores/as Informais com estatuto deferido e
ativo Homens 143 984 1.677 2.402 2.967
TOTAL 1064 6.445 10.927 15.344 18.463

Fonte: Sistema de Estatisticas da Seguranca Social (SESS/ECI). Situag¢do da base de dados a 01/08/2025.

* Dados sujeitos a atualizacGes.
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6. Cumprimento da Legislacio da lgualdade de Oportunidades entre
Mulheres e Homens no Mercado de Trabalho e Acesso ao Emprego

6.1 Ambito da CITE

A Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) é o mecanismo nacional de igualdade
entre homens e mulheres no trabalho e no emprego, criado pelo Decreto-Lei n.2 379/79, de 20 de
Setembro, cuja orgénica foi posteriormente estabelecida pelo Decreto-Lei n.2 124/2010, de 17 de
novembro e, mais recentemente, pelo Decreto-Lei n.2 76/2012, de 26 de marco, com as altera¢des
introduzida pela Lei n.260/2018, de 21 de agosto, que reforgou as suas competéncias enquanto entidade
promotora do didlogo social para as questdes da igualdade entre homens e mulheres em contexto
laboral.

A CITE é um 6rgao colegial e tripartido, dotado de autonomia administrativa e personalidade juridica,
funcionando desde 2019 (vide Decreto-Lei n.2 169-B/2019, de 3 de dezembro) na dependéncia da
Ministra do Trabalho, Solidariedade e Segurancga Social, em coordena¢do com a Ministra da Juventude e
Modernizacdo das questdes relativas a promog¢ao da igualdade e ndo discriminacdo entre mulheres e
homens no trabalho e no emprego, situacdo que se manteve até ao final de 2024. De composi¢do
tripartida e equildtera, a CITE integra 4 representantes de 4 areas Governativas (Trabalho (que preside),
Seguranca Social, Igualdade e Emprego Publico), 4 representantes sindicais (dois da Confederacdo Geral
dos Trabalhadores Portugueses - Intersindical Nacional - CGTP-IN e dois da Unido Geral de Trabalhadores
- UGT) e 4 representantes patronais (Confederagdo dos Agricultores de Portugal - CAP, Confederagdo do
Comeércio e Servicos de Portugal - CCP, Confederacdo Empresarial de Portugal - CIP, e Confederacdo do
Turismo de Portugal - CTP). As delibera¢Ges sdao tomadas por maioria dos votos dos membros presentes
em reunido plenaria, uma vez verificado o quérum.

A CITE tem por missdo prosseguir a igualdade e a ndo discriminacdao entre homens e mulheres no
trabalho, no emprego e na formacao profissional, bem como colaborar na aplica¢do de disposicGes legais
e convencionais na matéria, na protecdo da parentalidade e na promocdo da conciliacdo da atividade
profissional com a vida familiar e pessoal, nos setores privado, publico e cooperativo.

Entre outras competéncias, cabe a CITE apreciar, de forma fundamentada, a legalidade de disposi¢des
em matéria laboral, no que se refere a sua conformidade com as exigéncias de respeito pela igualdade
e proibicdo da discriminacdo, nos termos consagrados no Caodigo do Trabalho.

6.2Emissao de Pareceres

A CITE emite pareceres prévios de solicitacdo obrigatéria, pareceres interpretativos e pareceres
referentes a queixas, os quais sdo votados em reunido tripartida, onde estdo presentes os/as
representantes das vdrias entidades que integram a Comissdo. Numa perspetiva evolutiva,
relativamente aos ultimos 10 anos, verifica-se que o nimero anual de pareceres emitidos pela CITE tem
aumentado significativamente. Em 2024, foram emitidos e aprovados pela CITE, 1.426 pareceres face
aos 1.231 pareceres relativos a 2023. Denotando-se assim um aumento significativo.
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Tabela 47 - Pareceres objeto de deliberagao em Tripartida em 2024

Total Pareceres emitidos 1426
% Proc. por tipologia 3,2% 88,6% 8,0% 0,0% 0,1% 0,0% 0,0%
Tipologia de Processo L. Teletrabalho
. . Horario . Igualdade . . .
Tempo parcial Flexivel Despedimentos Remuneratéria Cuidadores Queixas Diversos
(TP) (FH) (D)* (IR) Informais (Qx) (DV)
Indicadores (TCI)**
Mulheres 40 1064 184 2 1 0 0
Homens 6 200 5 0 1 0 0
Total 46 1264 189 2 2 0 0
Entidades Privadas 13 1034 113 2 2 0 0
Entidades Publicas 33 230 1 0 0 0 0
Total 46 1264 114 2 2 0 0
Maioria 6 722 63 1 1 0 0
Unanimidade 40 542 51 1 1 0 0
Total 46 1264 114 2 2 0 0
Favoravel 30 515 62 1 1 n.a. n.a.
Desfavor. 16 749 52 1 1 n.a. n.a.
Total 46 1264 114 2 2 - -

Fonte: BD Tripartidas (dados provisérios a 31.12.2024).

* Os processos de despedimento coletivo, abrangem mais do que uma pessoa, pelo que o nimero de pessoas
abrangidas é maior do que o niumero total de pareceres emitidos.

** Nova classificacdo de processo: TCl=Teletrabalho de cuidadores informais.

De acordo com os dados reportados até 31.12.2024, foram emitidos 1.426 pareceres, abrangendo um
total de 1.289 mulheres e 212 homens. Importa ainda referir que, no ambito da conciliacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal, 89% da atividade da CITE e dos pareceres emitidos dizem respeito a
processos sobre o horario flexivel, sendo que 11% reportam-se a processos de despedimento e a
situacdes de pedidos de trabalho a tempo parcial.

Tabela 48 - Outras situa¢6es objeto de deliberagdao em Tripartida em 2024

Processos Total Mulheres Homens Unanim. Maioria E.Publica E.Privada Provimento
Respostas a Reclamagoes 65 59 6 11 54 9 56 3
Arquivamento de Queixas 1 1 0 1 0 1 0 n.a.
Deliberagdo de Processo 1 1 0 1 0 1 0 n.a.
Informagoes Técnicas 0 0 0 0 0 0 0 n.a.

Fonte: Base de Dados Tripartidas (dados provisorios a 31.12.2024)

Tabela 49 - Processos relativos a Queixas entrados na CITE em 2024

Assunto Mulheres Homens Total

Igualdade e ndo discriminagdo em fungdo do sexo 1 0 1
Assédio Moral - n2. 2 do artigo 292 CT
Igualdade e nao discrimina¢dao em fung¢do do sexo - Promogao ou Carreiras 1 0 1
Profissionais - artigo 242 CT
Igualdade e nao discrimina¢do em fung¢do do sexo - Desigualdade Salarial- artigo
312 CT 0 0 0
Conciliagdo da Vida Profissional e Vida Familiar - Horario flexivel de trabalhador 0 0 0
com responsabilidades familiares - artigo 562 CT
Conciliacdo da Vida Profissional e Vida Familiar - Outras formas de organizagao 0 0 0
do tempo/trabalho Teletrabalho - artigo 1662 CT

Total Geral 2 (0] 2
Fonte: Base de Dados Area Juridica da CITE (dados provisérios a 31.12.2024)
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6.2.1 Atendimentos por assédio moral e sexual

Até 2024.12.31, foram efetuados um total de 5 atendimentos telefénicos sobre assédio moral (5) e sexual
(0), (5 mulheres e 0 homens).

6.2.2 Atendimento Presencial e por Linha Verde

Tabela 50 - Evolug¢do do Atendimento Presencial e por Linha Verde entre 2019 -2023

Atendimentos Presenciais e por Linha Verde 2020 2021 2022 2023 2024
Telefénico 1395 1724 2000 1662 597
Presencial 3 0 0 0 0
Total Geral ‘ 1398 1724 2000 1662 597

Fonte: Base de Dados Area Juridica da CITE (dados provisérios a 31.12.2024)

6.2.3 Solicitagoes de informacdo por via eletrdnica e postal

Em 2024, até 31 de dezembro, deram entrada 3729 pedidos de informacgao.

Em 2023, até ao mesmo periodo, deram entrada 3288 pedidos de informacao.

Verifica-se um acréscimo de pedidos de informacdo, quando comparado com igual periodo do ano
anterior.

6.2.4 ComunicagOes de irregularidades a Autoridade para as Condi¢6es de Trabalho (ACT)

Em 2024, foram enviadas 193 comunicagdes de irregularidades a ACT.

6.2.5 Analise do motivo da ndo renovacao de contrato de trabalho a termo sempre que
estiver em causa uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, trabalhador no
gozo de licenga parental, ou trabalhador cuidador — artigo 144.2, n.2 3 do Cédigo do
Trabalho

Decorre do n.2 3 do artigo 144.2 do Cddigo do Trabalho que “O empregador deve comunicar a entidade
com competéncia na drea da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, com a antecedéncia
minima de cinco dias Uteis a contar da data do aviso prévio, o motivo da néo renovagdo de contrato de
trabalho a termo sempre que estiver em causa uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, ou um
trabalhador no gozo de licenca parental, ou um trabalhador cuidador.” Recebidas estas comunicacdes,
a equipa juridica da CITE analisa o motivo invocado, os documentos juntos ou, permanecendo duvidas
acerca do motivo da ndo renovacdo, solicita informacdes complementares as entidades empregadoras,
designadamente para aferir se o motivo invocado é compativel com o motivo que deu causa a celebracédo
do contrato a termo. Ora, quer na sequéncia da analise da documentacdo junta aquando da
comunicagdo, quer na sequéncia da solicitacdo de informagdes adicionais, algumas entidades
empregadoras comunicam a CITE que decidiram manter o contrato a termo, renovando-o.

Em 2024, foram recebidas na CITE, 1.894 comunica¢des de ndo renovagdo 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 n.2 3 do art.2 144.2 do
Cdédigo do Trabalho.
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Tabela 51 - N.2 Processos de ndo renovagao de contrato de trabalho (CT), cessacdo em periodo
experimental (CDPE) e despedimentos no periodo de 2020- 2024

Processos Comunicados 2020 2021 2022 2023 2024
Ndo Renovagdo de Contratos de Trabalho a Termo 2.107 1.238 1.395 1.665 1.894
Cessagao de Contrato de Trabalho em Periodo Experimental 62 55 147 142 138
Despedimentos 130 73 83 110 138

Fonte: Base de Dados Area Juridica da CITE (dados provisérios a 31.12.2024)

6.2.6 Manutencao de Posto de Trabalho - Desisténcias da decisdo de ndao renovagao de
contrato de trabalho (CT)

Em 2024, registaram-se 15 comunica¢des por parte das entidades empregadoras da desisténcia da
decisdao de nao renovacao do contrato a termo, e consequente manutencao do contrato de trabalho
existente, na sequéncia do contacto da CITE, quer para juncdao de documentacdo em falta para
informacdo da razdo subjacente a ndo renovacdo ou para justificacdo da razdo invocada, podendo assim
ser considerada, em 2024, a “recuperacado” de 15 postos de trabalho.

Desde 2022, ano em que passaram a ser registados, para efeitos estatisticos, estes nimeros, foram ja
“recuperados” 108 postos de trabalho.

6.3 Comunicacao e divulgacao de informagao

Tabela 52 - N.2 seguidores nas redes sociais da CITE no periodo de 2020- 2024

Numero de seguidores/as*

Rede Social 2021 2022 2023 2024 A 2023-2024 A 2020-2024
Facebook 10.958 12.409 13.253 14114 14.686 2% 25%
X (Twitter) 270 5 389 427 473 10% 43%
Instagram 122 2.400 2.892 3210 3.805 16% 97%
LinkedIn _ _ _ 232 4.144 94% -
Total 11.350 15.132 16.534 17.983 23.108 21% 51%

Fonte: Redes Sociais CITE/2024

*Salienta-se o consideravel aumento de seguidores das redes sociais da CITE, em 2024, em 21%, face ao
ano de 2023e de 51%, face a 2020.

6.4 Formagao na area da igualdade e nao discriminagao entre mulheres e homens
para publicos estratégicos

6.4.1 Projeto nacional de ensino e formacao a distancia - Plataforma NAU

A CITE, em parceria com o IEFP, IP, desenvolveram um projeto de dmbito nacional, designado por “Curso
sobre a Igualdade de Género, no Trabalho e no Emprego”, na plataforma MOOC - NAU — Ensino e
Formacao a distancia da FCT para grandes audiéncias, com o objetivo de disponibilizar uma formacao
em lgualdade de Género e N3o Discriminag¢do no Mercado de Trabalho.

No ano de 2024, realizou-se, entre os dias 1 de janeiro e 21 de dezembro de 2024, a 32 Edi¢do do curso,
em modalidade e-learning, com sessdes assincronas e de autoestudo, com a durac¢do de 4 horas, com
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base no referencial de formacdo dos Laboratérios de Igualdade e ndo discriminagdao entre mulheres e
homens no mercado de trabalho da CITE. Neste curso, participaram num total de 2.559 pessoas (1.858
mulheres e 701 homens).

6.4.2 INA - Instituto Nacional de Administragao Publica, IP | Edigoes em 2024 | Programa
de Capacitagdo em Direitos Humanos para a Administra¢cao Publica (PCDHAP) em
articulagao com a CITE

O Instituto Nacional de Administracdo Publica, IP (INA, IP), em articulacdo com a CITE, realizaram em
2024, a 5.2 e a 62 Edi¢bes do Programa de Capacitacdo em Direitos Humanos para a Administracao
Publica (PCDHAP), que teve por objetivo promover os direitos humanos e os direitos fundamentais nos
servicos publicos portugueses e consiste num curso e-learning de frequéncia gratuita, com a duracdo de
30 horas sincronas, por cada edi¢do. O curso destina-se a trabalhadores/as e dirigentes da Administracdo
Publica Central e Local e concede um certificado.

Nestas duas Edicdes do Programa de Capacitagdo em Direitos Humanos para a Administracdo Publica,
foram abrangidos 60 participantes (37 mulheres e 23 homens).

Para além do programa a CITE, realizou uma a¢do de formacgado sobre “Diversidade, Equidade, Igualdade
de Género, Inclusdo e formas de Conciliagdo”, dirigida a dirigentes e chefias intermédias, em 2024, que
abrangeu 26 participantes (16 mulheres + 10 homens).

6.4.3 Promocao e desenvolvimento de formacao em Igualdade e Nao Discriminagao entre
Mulheres e Homens no Mercado de Trabalho

No ambito dos Laboratdrios de Igualdade da CITE, em 2024, foram ministradas 66 a¢des de formacao,
com a duracgdo de 236 horas, abrangendo num total de 3.680 participantes (2.795 mulheres e 885
homens).

Estes Laboratdrios de Igualdade, foram dirigidos a publicos estratégicos, designadamente profissionais
do setor publico, do privado e da economia social, organizacdes membros do iGen, membros da Rede
RSO PT, membros da Carta Portuguesa para Diversidade. As tematicas abordadas foram: A Igualdade e
a Nao Discriminac¢do entre Mulheres e Homens; o Assédio no Trabalho, a Prote¢do na Parentalidade, a
Conciliacdo entre a Vida Profissional, Familiar e Pessoal, a Igualdade Remuneratéria entre Mulheres e
Homens, os Planos para a Igualdade, Planos de Avaliagdo Remuneratéria entre Mulheres e Homens, o
Sistema de Gestdo da Conciliagdo 4452:2022 e o Sistema de Gestdo de Igualdade Remuneratéria entre
Mulheres e Homens. Requisitos e Orientacdes 4588:2023.
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6.5Projetos na area da igualdade e nao discriminagao entre mulheres e homens na
area do trabalho

6.5.1 Projeto Equality Platform and Standard

O projeto “Equality Platform and Standard”, que integra o Programa Conciliagdo e Igualdade de Género,
do Mecanismo Financeiro do Espaco Econdmico Europeu (EEA Grants 2014-2021), como projeto pré-
definido, é promovido pela CITE e 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 teve inicio em outubro de 2019, com duracdo prevista de 36 meses foi prolongado, tendo
terminado em abril de 2024. tendo terminado em abril de 2024.

O projeto teve como objetivos:

e Construir o Documento de Referéncia Portugués para um Sistema de Gestdo para a Igualdade
Remuneratoéria entre Mulheres e Homen:s.

e Construir uma plataforma digital para monitorizar a implementacdo das politicas publicas no
ambito da Agenda para a Igualdade no Mercado de Trabalho e nas Empresas.

O projeto desenvolve um conjunto de atividades, agregado em torno dos dois objetivos do projeto.

1 - Construir o Documento de Referéncia Portugués para um Sistema de Gestdao para a Igualdade
Remuneratdria entre Mulheres e Homens.

A Norma Portuguesa 4588:2023 “Sistema de gestdo para a igualdade remuneratéria entre mulheres e
homens - Requisitos e orientacdes” e o DNP TR 4589:2023 Boas praticas, legislacdo aplicavel,
jurisprudéncia, pareceres, estudos e relatérios de suporte a NP 4588 (produzido no quadro do trabalho
de elaboracdo da NP 4588:2023), elaborados pela Comissdo Técnica de Normalizagdo CT 216 — Comissdo
Técnica para a lgualdade Salarial entre Mulheres e Homens, constituida, em setembro de 2020, por 28
membros (representantes dos parceiros sociais, da administracdo publica, da academia, de entidades
certificadoras, e peritos/as em nome individual), foram publicados no dia 15 de junho de 2023 e
encontram-se disponiveis no site do IPQ, em https://www.ipg.pt/loja/normas/, e em versado de consulta

no site do projeto, em https://projetos.cite.gov.pt/pt/web/pdpleps/produtos.

Em 2024, com o objetivo da disseminacdao da norma realizaram-se quatro sessdes de disseminacdo da
NP 4588:2023 Sistema de gestdo para a igualdade remuneratdria entre mulheres e homens - Requisitos
e orientacdes: 1 sessao de divulgacao hibrida, na Convenc¢ao da RSOpt, a 25 janeiro, que contou com 97
participantes (33 homens e 64 mulheres), e 3 sessGes de divulgacdo online: 1 sessdo para as entidades
membros do iGEN, a 30 de janeiro, com 50 participantes (43 mulheres e 7 homens) e 2 sessdes para
publico geral, uma a 1 de margo, que contou com 21 participantes (2 homens e 19 mulheres), e outra, a
18 de marco, com 33 participantes (30 mulheres e 3 homens).

No total participaram nas sessdes de disseminacdo da NP 4588:2023 201 técnicos/as de empresas, de
entidades publicas e de associag¢bes (156 mulheres e 45 homens).

Realizou-se, igualmente, formacdo sobre a NP 4588:2023 integrada no ciclo de “Laboratdrios de
Igualdade” em 2 sessGes online e em 1 sessao presencial, onde participaram 130 pessoas (19 homens;
111 mulheres).
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Iniciou-se a revisao da tradugao para lingua inglesa da NP 4588:2023 Sistema de gestdo para a igualdade
remuneratdria entre mulheres e homens - Requisitos e orientacdes e do DNP TR Boas praticas, legislacdo
aplicavel, jurisprudéncia, pareceres, estudos e relatérios de suporte a NP 4588.

Realizou-se a traducdo, e respetiva revisdao, dos seguintes relatdrios técnicos produzidos nas atividades
do projeto:

e Memorandum #1, — The Icelandic Equal Pay Standard. Report on the background and state of
implementation 2020;

e Memorandum #2 — The Icelandic Equal Pay Standard. Report on the background and state of
implementation 2022;

e Public policies on gender equality and the gender pay gap in Norway.

e Andlise do potencial de transferéncia da Norma Islandesa sobre Sistema de Gestdo de Igualdade
Salarial para o contexto portugués.

De referir, ainda, que o desenvolvimento da Norma Portuguesa para a Igualdade Remuneratédria entre
Mulheres e Homens integra as medidas que ddo execugdo as reformas do mercado de trabalho nos
planos nacionais de recuperacdo e resiliéncia (PRR), respondendo as principais necessidades do mercado
de trabalho, designadamente no ambito das medidas PT-C[CO6]-R[r18] - Combating inequality between
women and men, cuja conclusdo estava prevista para 2024, tendo sido possivel antecipar para junho de
2023, data da publicacdo da Norma.

2 - Construir uma plataforma digital para monitorizar a implementacao das politicas publicas no
ambito da Agenda para a Igualdade no Mercado de Trabalho e nas Empresas.

Foi disponibilizada a plataforma digital EQUAL@WORK para monitorizar a implementagdo das politicas
publicas para a promogdo da igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho, cujas
funcionalidades e conteldos foram concebidos com base em medidas e indicadores dos diversos
instrumentos programaticos que integram a Plataforma digital: Estratégia Nacional para a Igualdade e a
Ndo Discriminacdao — Portugal + Igual (ENIND) — PAIMH; Programa 3 em Linha — Programa para a
Conciliacdo da Vida Profissional, Pessoal e Familiar 2018-2019; Cddigo do Trabalho - Subseccao Il
Igualdade e ndo discriminacgao - Divisao lll Igualdade e nao discriminagao em fungao do sexo e Subseccao
IV Parentalidade (Lei n2 7/2009, de 12 de fevereiro, com as alteracdes introduzidas pela Lein.2 120/2015,
de 1 de setembro; Lei n.2 73/2017, de 16 de agosto; Lei n.2 90/2019, de 4 de setembro; Lei n.2 83/2021,
de 6 de dezembro; Lei n.2 1/2022, de 3 de janeiro, Lei n.2 13/2023, de 3 de abril, que altera o Cddigo do
Trabalho e legislacdo conexa, no &mbito da agenda do trabalho digno); Lei n.2 35/2014, de 20 de junho;
Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto; Lei n.2 60/2018, de 21 de agosto; Lei n.2 26/2019, de 28 de margo;
Despacho Normativo n.2 18/2019; Portaria n.2 84/2015, de 20 de marco, e medidas relativas a igualdade
entre mulheres e homens no mercado de trabalho implementadas no quadro da situacdo da pandemia
Ccovib1o.

A apresentacdo publica da Plataforma EQUAL@WORK realizou-se em setembro de 2023, por ocasido da
comemoracgao do 44.2 Aniversario da CITE.

A 14 de novembro de 2023, coincidindo com o Dia Nacional para a lgualdade Salarial, realizou-se no
Grande Auditério do ISCTE, em Lisboa, a conferéncia final do projeto, tendo sido apresentados os
resultados do projeto e debatida a problematica da igualdade entre mulheres e homens no mercado de
trabalho, contou com a participacao de representantes de todas as entidades parceiras do projeto.
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O Painel I, dedicado aos progressos e desafios da igualdade de género no mercado de trabalho, contou
com a intervencdao de Valentina Patrini, Social Policy Analist, da OCDE, e de Sara Falcdo Casaca,
Investigadora do SOCIUS/CSG e Professora do ISEG, Universidade de Lisboa.

No Painel Il, dedicado as politicas de promoc¢ao da igualdade entre mulheres e homens, contou com a
participacdo de Rute Guerra, Subdiretora-geral do GEP/MTSSS, entidade parceira do projeto.

A mesa-redonda com os parceiros sociais, foi moderada por Albertina Jordao, da OIT — Lisboa, e contou
com a participacao de representantes da CIP, da CTP, da CCP, da UGT e da CGTP-IN.

Foram apresentados os principais produtos do projeto: a Plataforma digital EQUAL@WORK, a Norma
Portuguesa NP 4588:2023 Sistema de gestdo para a igualdade remuneratéria entre mulheres e homens
- Requisitos e orientacdes e o DNP TR 4589:2023 Boas praticas, legislagdo aplicdvel, jurisprudéncia,
pareceres, estudos e relatérios, de suporte a NP 4588.

As intervengdes dos parceiros dos paises doadores, o Equality and Anti-discrimination Ombud — LDO, da
Noruega, e a Directorate of Equality, da Islandia, consistiram na apresentac¢do de exemplos de medidas
de politica e instrumentos para a promoc¢do da igualdade entre mulheres e homens no trabalho
implementadas nos seus paises.

Informacgdo sobre o projeto em: https://projetos.cite.gov.pt/pt/web/pdpleps

6.5.2 Projeto Igual Pro - As Profissdes ndo tém género

O Projeto “lgual Pro - As ProfissGes ndo tém Género” enquadra-se e concorre para os objetivos do
Programa Conciliagdo e Igualdade de Género (MFEEE 2014-2021), #2 — “Projetos que combatam a
segregacdo sexual nas escolhas educativas e profissionais e a discriminagdo no mercado de Trabalho”,
através da promocdo de intervencdes transformadoras de género, que visam a transformacdo de
comportamentos, atitudes e crencas individuais, e normas socialmente e culturalmente construidas de
género, que contribuem para a perpetuacao da desigualdade de género na sociedade.

Este projeto fomenta, igualmente, a implementacdo da ENIND (PAIMH), pois visa a promoc¢do da
igualdade entre mulheres e homens e o combate as formas de descrimina¢do assentes na identidade e
expressdo de género presentes no mercado de trabalho (E1 e ODS 5 — Metas 5.1), ao promover
instrumentos que visam a introducdo das vertentes do combate a discriminacdo em razdo da orientagdo
sexual, identidade e expressdo de género, e caracteristicas sexuais nas politicas da administracao publica
central e local e promogdo 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
debrugar sobre o combate as discriminagdes em razao da orientagao sexual, identidade e expressao de
género, e caracteristicas sexuais (O 2.6). Serd assim um projeto de investigacdo-acdo com o objetivo
principal de combater a segregacdo sexual nas escolhas educativas e vocacionais de raparigas e rapazes
e a consequente segregacdo das escolhas profissionais, através da desconstrucdo dos estereétipos de
género associados as diferentes areas de estudo e respetivas profissdes, com especial enfoque nas areas
de formacdao em que se verifigue uma efetiva segregacdo entre raparigas e rapazes.

Este projeto insere-se, assim, no cumprimento do objetivo estratégico n.2 2. “Garantir as condicGes para
uma participacdo plena e igualitaria de mulheres e homens no mercado de trabalho e na atividade
profissional, incidindo no objetivo especifico: 2.1.3. Desenvolvimento de iniciativas, a¢des de informacao
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e projetos que combatam a segregacao sexual nas profissdes, previsto na Estratégia Nacional para a
igualdade e N&o Discriminagdo (ENIND) 2018-2030 - "Portugal + lgual”", em que a eliminagdo dos
esteredtipos é assumida como preocupacdo central, no Plano de a¢do para a igualdade entre mulheres
e homens 2018-2022.

Este projeto prevé:

o Arealizagcdo de um Estudo Cientifico sobre os esteredtipos associados as escolhas profissionais
junto dos/as jovens que frequentem os Cursos Profissionais do IEFP, IP, e dos Centros de
Formacao Profissional com protocolo estabelecido com o IEFP, IP, com o objetivo de promover
a desconstrucdo dos esteredtipos associados a profissdes onde se confirma a existéncia de maior
segregacao por sexo;

e Arealizagdo do Policy Brief, com a divulgacao de informacao sobre presencga de estereétipos de
género na escolha das profissdes, que suporte a acdo das autoridades publicas, mas também a
dos jovens a receber formacdo, das entidades formadoras e entidades empregadoras, na
desconstrucao destes esteredtipos de género.

e Acriacdo de um Toolkit formativo baseado na metodologia desenvolvida no ambito do projeto;

e Arealizacdo de uma campanha nacional de sensibiliza¢3o dirigida aos/as jovens no combate aos
esteredtipos de género na escolha das profissdes e ao publico em geral. Esta campanha tem por
base os resultados do estudo cientifico efetuado e pretende o combate a segregacdo e
persisténcia de esteredtipos de género associados a algumas profissdes.

Em 2023, no ambito deste projeto, a CITE realizou duas sessdes de aprendizagem mutua: uma sessdo no
auditdrio da Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra e outra sessdo com parceiros nacionais
e entidades norueguesas, em Oslo, na Noruega.

Em 2024, realizaram-se sessdes formativas com as/os formandas/os e formadoras/es sobre o combate
aos esteredtipos de género nos cursos dos centros profissionais das entidades parceiras. Apresentou-se
uma boa pratica na area das STEM, “As engenheiras por um dia”.

Na sessdo de abertura da Conferéncia final do projeto, tivemos diversos oradores/as, designadamente o
Secretario de Estado do Trabalho, as Presidentes da CITE e da CIG, a representante do EEA Grants, entre
outras individualidades.

Na segunda parte da Conferéncia, tivemos vdrios painéis, com a partilha de experiéncias de projetos que
promovem também a eliminagao de esteredtipos nas profissdes, testemunhos de mulheres e de homens
em profissdes ndo estereotipadas e apresentacdo dos resultados/produtos do projeto.

6.5.3 Projeto Equal Pay Transparency: Supporting the Implementation of the Pay
Transparency Directive in Portugal

A CITE preparou e submeteu, a 8 de Abril de 2024, a candidatura do projeto “Equal PAY Transparency:
Supporting the implementation of the Pay Transparency Directive in Portugal” a Call for proposals to
promote gender equality (CERV-2024-GE), prioridade 2 — Supporting the implementation of the provi-
sions of the Pay Transparency Directive, do Programa CERV - CITIZENS, EQUALITY, RIGHTS AND VALUES

O projeto, com a duragao de 24 meses, tem como objetivo geral apoiar, desenvolver e contribuir para a
aplicacdo efetiva e eficaz da legislacdo portuguesa em matéria de igualdade salarial, a fim de promover
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o pleno gozo dos direitos das mulheres, a igualdade de género e a igualdade de remuneracgdo entre mu-
Ilheres e homens por trabalho igual ou trabalho de valor igual.

O projeto prevé o desenvolvimento de uma ferramenta de avaliagdo de postos de trabalho sem envie-
samento de género e a formacdo em igualdade remuneratdria entre mulheres e homens e em metodo-
logias de avaliagdo de postos de trabalho sem enviesamento de género para publicos estratégicos, no-
meadamente autoridades publicas com competéncias na matéria, parceiros sociais, inspetores/as do
trabalho.

O consadrcio para o desenvolvimento do projeto é constituido pela CITE (entidade coordenadora) a Au-
toridade para as Condices do Trabalho (ACT), o Centro de Estudos para a Intervengdo Social (CESIS), o
Gabinete de Estratégia e Planeamento (GEP/MTSSS), na qualidade de parceiro associado, e o Internatio-
nal Training Centre of the International Labour Organization (ITCILO).

A 17 de julho 2024 a CITE foi notificada da aprovagao do projeto, tendo passado a fase de preparacgdo do
Grant Agreement com o Programa CERV/Comissdo Europeia, o qual foi assinado a 16 de dezembro de
2024.

6.5.4 Projeto Carers for a Day: For a Lifetime Experience — Transforming Masculinities to
Drive More Men into the Care Sector

Em Abril de 2024, a CITE preparou e submeteu a candidatura do projeto “Carers for a Day: For a lifetime
experience — Transforming masculinities to drive more men into the Care Sector” a Call for proposals to
promote gender equality (CERV-2024-GE), prioridade 1 — Tackling the root causes of the gender care gap
by promoting a gender-transformative approach and challenging gender stereotypes do Programa CERV
- CITIZENS, EQUALITY, RIGHTS AND VALUES.

O projeto Carers for a Day: For a lifetime experience — Transforming masculinities to drive more men into
the Care Sector, com a duragdo de 24 meses, tem como objetivo geral a prevencdo e combate a segre-
gacao das ocupacgdes profissionais em razao do sexo e, em especial, na escassez de homens nas profis-
sOes associadas a presta¢do de cuidados, visando combater os esteredtipos de género na educagao e a
subsequente segregacao sexual nas opg¢des escolares, formativas e profissionais.

Este Projeto surge no seguimento da colaboracdo estabelecida entre a Comissao para a lgualdade no
Trabalho e no Emprego (CITE) e a Associacdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo (APPDI) no ambito
do Programa Engenheiras Por Um Dia, coordenado pela APPDI.

O projeto adota uma abordagem transformadora de género centrada nas masculinidades desde as pri-
meiras idades e desafiando os esteredtipos de género que perpetuam a divisdo tradicional do trabalho
nos sectores de cuidados para abordar e eliminar a disparidade de género nos cuidados. O projeto adota
uma abordagem multifacetada que combina investigacdo, experiéncia pratica e sensibilizacdo para atin-
gir os seus objetivos. Ao desafiar os esteredtipos e papéis tradicionais de género nos sectores de cuida-
dos, a metodologia visa capacitar os rapazes e outras partes interessadas a redefinir as normas de pres-
tacdo de cuidados.

O projeto promove uma abordagem transformadora do género, desafiando os esteredtipos de género
que perpetuam a divisao tradicional do trabalho. Pretende atrair mais rapazes para profissdes relaciona-
das com os cuidados, o projeto de intervencdo do projeto também contribui para a valorizacdo e o
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reconhecimento sem género do trabalho na sociedade. Informar sobre o fosso salarial entre homens e
mulheres, considerando que este fosso esta fortemente relacionado com a sobre-representa¢do das mu-
Iheres em sectores com saldrios relativamente baixos, como os cuidados, a salde e a educagdo (uma vez
gue os empregos sao altamente feminizados tendem a ser sistematicamente subvalorizados).

O projeto visa diferentes publicos que sdo considerados de importancia estratégica para atrair mais ho-
mens para o sector dos cuidados. Cada um dos grupos-alvo selecionados desempenha um papel impor-
tante na perpetuac¢do ou no desafiar os esteredtipos de género que frequentemente contribuem para
uma divisao do trabalho baseada no sexo, a saber:

1) estudantes com idades compreendidas entre os 12 e os 18 anos.

2) estudantes do 32 ciclo e ensino secundario sdo particularmente importantes, pois sdo os momentos
em que os jovens comecam a fazer as escolhas sobre as areas do seu futuro profissional.

O consércio para o desenvolvimento do projeto é constituido pela CITE (entidade coordenadora) a Asso-
ciacdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdao (APPDI) o Centro de Estudos Sociais (CES) da Universi-
dade de Coimbra e a Associagdo Status M (Croacia) e a Fundacion Initiative Social (Espanha).

A 17 de julho 2024 a CITE foi notificada da aprovagao do projeto, tendo passado a fase de preparacdo do
Grant Agreement com o Programa CERV/Comissdo Europeia, o qual foi assinado a 26 de novembro de
2024.

6.5.5 Projeto VIOLET - Towards Workplaces without Sexual Harassment and Violence

Em maio de 2024, a CITE associou-se a candidatura do projeto “VIOLET - Towards workplaces without
sexual harassment and violence” a Call for proposals to prevent and combat gender-based violence and
violence against children (CERV-2024-DAPHNE), prioridade 1 - Large-scale and long-term transnational
actions on tackling gender-based violence, do Programa CERV - CITIZENS, EQUALITY, RIGHTS AND VAL-
UES.

O Projeto “VIOLET - Towards workplaces without sexual harassment and violence”, com a duragao de 36
meses, tem por objetivo principal garantir um ambiente de trabalho seguro e respeitavel sem Assédio
para todas as pessoas. Agregando organismos nacionais para a igualdade (NEB), EQUINET, OSC, organis-
mos publicos e universidades, o projeto pretende contribuir para um ambiente de trabalho seguro e
sem assédio sexual a quatro niveis: (1) organizacional - implementac¢do de programas de prevencdo ba-
seados em dados concretos, incluindo mecanismos de apresenta¢do de queixas nos locais de trabalho
em sectores selecionados; (2) institucional - cooperacdo entre organismos para a igualdade, inspecdes
do trabalho, sindicatos e outras partes interessadas, a fim de aumentar a taxa de dendncia, proteger as
vitimas e prevenir a prevaléncia do assédio sexual; (3) juridico - proposta de uma protecdo juridica mais
forte contra o assédio sexual, com base em analises juridicas, estudos de casos e levantamento das lacu-
nas existentes; e (4) individual - maior sensibilizagdo do publico em geral para as medidas juridicas dis-
poniveis e para as formas de assédio sexual.

Para alcancar o impacto a varios niveis, o projeto esta organizado em quatro pilares: Pilar 1 — Inspegao
abrangente - fornece dados sectoriais sobre a prevaléncia do assédio sexual, analisa as lacunas juridicas
e a pratica judicidria, e os resultados da investigacao sdo transmitidos aos profissionais do direito e as
partes interessadas no dominio do emprego; Pilar 2 — Local de trabalho seguro - com base no pilar 1,
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desenvolve e implementa programas de prevencdo individualizados e baseados em dados nos locais de
trabalho, incluindo cédigos de conduta internos, mecanismos de apresentac¢do de queixas, formacdo e
materiais de apoio; Pilar 3 - InstituicGes - com base na investigacdo e na experiéncia dos locais de traba-
Ilho, continua a identificar as lacunas no quadro juridico e as deficiéncias na pratica dos organismos pu-
blicos, incentiva a criacdo de uma plataforma mais eficaz para a colaboracgao entre as partes interessadas
e reforca a protecdo institucional; Pilar 4 — A¢des de sensibilizacGes - capacita os individuos para identi-
ficarem formas para intervirem quando testemunham qualquer irregularidade e utilizarem as medidas
de protecdo legais e ndo legais disponiveis, caso se tornem vitimas.

Em Portugal, pretende-se elaborar um estudo sobre o assédio no trabalho na Administracdo Publica Cen-
tral e promover a¢ées de sensibilizagao (campanhas, workshops) e formagao sobre esta temética.

O consodrcio para o desenvolvimento do projeto é constituido pelo Centro Nacional Eslovaco para os
Direitos Humanos (SNCHR) (entidade coordenadora), em parceria com o Comissariado para a Protec¢do
contra a Discriminagdo (CPD) da Albania; o Gabinete do Provedor de Justica para a lgualdade de Opor-
tunidades(OEQQ) da Lituania; a Comissdo de Protecdo e Prevencdo contra a Discriminacdo da Macedé-
nia do Norte; a Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no Emprego (CITE); a Plataforma Portuguesa
dos Direitos das Mulheres; a Comemius University Bratislava (CU BA) e os parceiros associados Defensor
Publico dos Direitos (PDR CZ) e a EQUINET - European Network of Equality Bodies.

A 29 de novembro 2024, o SNCHR (entidade coordenadora) foi notificado da aprovagdo do projeto, ini-
ciando-se a fase de preparagdo do Grant Agreement com o Programa CERV/Comissdo Europeia.

6.5.6 Projeto BRAVE WOW - Building Respectful and Violence-Free Gender-Inclusive
Environments in the World of Work

Em maio de 2024, a CITE associou-se a candidatura do projeto “BRAVE WOW - Building respectful and
violence-free gender-inclusive environments in the world of work” a Call for proposals to prevent and
combat gender-based violence and violence against children (CERV-2024-DAPHNE), prioridade 1 - Large-
scale and long-term transnational actions on tackling gender-based violence, do Programa CERV - CITI-
ZENS, EQUALITY, RIGHTS AND VALUES.

O projeto, com a durac¢do de 30 meses, pretende estudar o fenédmeno da violéncia de género e desen-
volver uma ferramenta inovadora de recolha de dados, de uma analise de sentimentos baseada em IA,
da implementagdo de um projeto-piloto que envolve a recolha de dados e a intervengdo, a formagao e
o envolvimento das partes interessadas relevantes.

O projeto visa gerar mudancas duradouras e estruturais, aumentando a capacidade das partes interes-
sadas e dos profissionais para abordar as questdes relacionadas com a VBG e o assédio sob diferentes
formas no mundo do trabalho.

O projeto pretende desenvolver atividades analiticas, como a recolha de dados e a investigacdo, e a cri-
acdo e implementacado de ferramentas inovadoras, incluindo questiondrios interativos baseados em pro-
vas e bases de dados e a necessidade de explorar as caracteristicas da violéncia e do assédio no sector
dos cuidados de saude através de uma recolha de dados sectoriais especificos e de uma abordagem
baseada em dados, e de elaborar uma intervencao especifica para aumentar a sensibilizacdo e melhorar
as estratégias de combate as diferentes formas de violéncia.
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Os resultados baseados em evidéncias sdao fundamentais para informar as leis e os mecanismos de pre-
vencdo e correcdo, as politicas e os programas, bem como a investiga¢do e a defesa. A participacdo das
autoridades nacionais e locais de diferentes paises assegurara a sustentabilidade a longo prazo dos re-
sultados do projeto.

O projeto tem como publicos-alvo representantes dos trabalhadores (médicos, enfermeiros, pessoal téc-
nico); gestores/as de topo e intermédios do hospital; representantes dos Recursos Humanos; Adminis-
tracdo publica responsdvel pela saldde e segurancga no trabalho, profissionais de saude, ONG que traba-
Iham no dominio da violéncia baseada no sexo; inspectores do trabalho e organizagées sem fins lucrati-
vos de direitos laborais.

O consdrcio para o desenvolvimento do projeto BRAVE WOW é constituido pela Universidade de Coim-
bra (entidade coordenadora) e os seguintes parceiros: a Universidade de Evora, SHINE (SME), Comissdo
para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), o ISS-The Italian National Institute of Health, o INAIL
- The National Institute for Insurance against Accidents at Work, UB:The University of Barcelona,; Univer-
sity of Maribor, Slovenian Ministry of Health.

A 29 de novembro 2024, a Universidade de Coimbra (entidade coordenadora) foi notificada da aprovagao
do projeto, iniciando-se a fase de preparagdo do Grant Agreement com o Programa CERV/Comissdo Eu-
ropeia.

6.5.7 Projeto CareChild - Licengas Parentais, Desigualdades Sociais e Bem-Estar Infantil

Em margo de 2024, a CITE associou-se, na qualidade de Instituicdo de Colaboragdo, a candidatura do
Projeto “CareChild — Licencas parentais, desigualdades sociais e bem-estar infantil”, do Instituto de Ci-
éncias Sociais da Universidade de Lisboa (ICS-ULisboa) ao Concurso de Estudos de Ciéncia para as Politi-
cas Publicas Science4Policy 2024 (S4P-24).

Reportando-se as situacdes de desigualdade e discrimina¢do no acesso, gozo e partilha das licengas pa-
rentais em Portugal, o projeto CareChild apresenta um duplo objetivo. Em primeiro lugar, pretende
mapear e identificar as situacdes de desigualdade e discriminacdo no usufruto das licencas parentais,
associando-as ao tipo de vinculo contratual e situacdo profissional da mae e do pai trabalhadores. Em
segundo lugar, procura compreender em que medida a desigualdade e discriminagao experimentadas
pela mae e pelo pai trabalhadores se repercutem na crianca, afetando o seu bem-estar nos primeiros
meses de vida.

A CITE participa das seguintes tarefas: Tarefa 1 - Analise de Politicas: Politica de Licengas Parentais e
Desigualdade Social; Tarefa 2 - Grupos Focais 1 e 2; e Tarefa 5 — Relatério Final, Conferéncia Final e Policy
Brief. Neste ambito, e dentro das suas possibilidades/responsabilidade, ird disponibilizar os dados solici-
tados pela equipa, que sejam relevantes para o desenvolvimento das Tarefas 1 e 5; e participara, na sua
qualidade de consultora do projeto, nas Tarefas 2 e 5, nomeadamente num Grupo Focal e na Conferéncia
Final.

O projeto, com a durag¢do de 12 meses, iniciou-se em final de novembro de 2024 e tem término previsto
para final de novembro de 2025.
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6.5.8 Projeto Assessment on the Effectiveness of Work-Life Balance and Gender Equality
Policies in the Labour Market

Em outubro.de 2024 a DGERT e a CITE prepararam o pedido de assisténcia técnica “Assessment on the
effectiveness of work-life balance and gender equality policies in the labour market”, que foi submetido
ao Technical Support Instrument (TSI) Programme, da SG Reform/Comissio Europeia.

O objetivo geral da candidatura apresentada é uma aplicacdo melhor e mais eficaz considerando o qua-
dro legislativo nacional em matéria de igualdade entre homens e mulheres no mercado de trabalho e de
conciliagdo da vida profissional e familiar, com impacto na envolvente socioecondmica que favoreca a
participacdo equilibrada de homens e mulheres no trabalho e no emprego e na tomada de decisdes, a
partilha equilibrada das responsabilidades familiares entre homens e mulheres, bem como a reducao
das assimetrias e desigualdades entre homens e mulheres, nomeadamente em termos de remuneracao
e de progressao na carreira.

O projeto destina-se a promover mudangas estruturais a nivel nacional, regional e setorial, reduzindo as
desigualdades entre homens e mulheres no mercado de trabalho e melhorando o equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar dos pais trabalhadores, especialmente das mulheres. Estes impactos contri-
buirdo para a sustentabilidade econémica e demografica, promovendo a inclusdo, incentivando o au-
mento da taxa de fertilidade/natalidade e retendo o talento e a qualidade do mercado de trabalho.

A assisténcia técnica solicitada tera como principal enfoque a andlise e avaliagao do quadro legislativo
em vigor e das medidas de politica publica para a conciliacdo da vida profissional e familiar e para a
concretizacdo da igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho, identificando os princi-
pais constrangimentos e obstaculos - burocraticos, administrativos, organizacionais, culturais, etc. - a
efetiva implementagdo da legislacdo e das politicas.

Em janeiro de 2025 a SG REFORM informou que o pedido de assisténcia técnica foi pré-selecionado,
sendo prevista para marc¢o de 2025 a aprovac¢do formal pelo Colégio de Comissarios.

6.5.9 Proposta de Projeto Usos do Tempo de Mulheres e Homens em Portugal

Em dezembro de 2024, a CITE preparou uma proposta de projeto relativo aos “Usos do tempo de mu-
Iheres e homens em Portugal” a submeter ao Programa Pessoas 2030, para andlise de viabilidade.

O projeto visa contribuir para a conciliacdo entre vida profissional, familiar e pessoal, promovendo a
igualdade de género e a sensibilizacdo para a gestdo e uso do tempo de mulheres e homens, em Portugal,
no que respeita em particular ao trabalho pago e ao trabalho ndo pago de cuidado e partilha de tarefas
domeésticas e responsabilidades familiares, que contribuam para reforcar os mecanismos de conciliagdo
da vida profissional, familiar e pessoal, sabendo que sdo as mulheres quem mais tempo dedica ao traba-
Iho de cuidado de ascendentes e descendentes e trabalho doméstico ndo pago, numa proporg¢do de mais
de 2.5 horas diarias, esperando-se que com o projeto essa diferencga possa ser diminuida.

O desenvolvimento de uma aplicacdo mével (APP) de registo dos usos do tempo pode desempenhar um
papel crucial na melhoria das condicGes de vida, especialmente em relacdo a conciliacdo entre trabalho,
responsabilidades domésticas e tempo pessoal, o que impacta especialmente na vida das mulheres, que
frequentemente dedicam mais tempo ao trabalho doméstico ndo remunerado.
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6.6 Outras atividades

Tabela 53 - Representagdes nacionais da CITE

Entidades Descricao das atividades

Conselho Municipal para a
Igualdade da Camara
Municipal de Lisboa

Participacdo em reunides do Conselho Municipal para a Igualdade (CMI), que constitui uma
estrutura consultiva do Municipio de Lisboa e que integra representantes de organizagdes
governamentais e de organizagGes da sociedade civil, com intervengdo em matérias da
igualdade e no territério do referido Municipio.

Rede Alianga Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel
Portugal - The Global Compact

Participacdo na reunido de acompanhamento da rede e participagdo em eventos.

Conselho Consultivo da Carta
Portuguesa para a Diversidade

Participacdo nas reunides 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 organizag0es participantes.

Focus-Group
feminino

Lideranga no

Participacdo em reunies e eventos promovidos pelo Projeto OPP ProPEGE — lideranga no
feminino, promovido pela Universidade Catdlica e a Ordem dos Psicdélogos.

CT 179 - Comissdo Técnica de
Igualdade,
Inclusao

Diversidade e

Participacdo nas reunides da CT179 para promover o Sistema de Conciliagdo NP 4552:2022
e elaborar uma norma guia ISO — 538000 - OrientagGes para a promogdo e implementagao
da igualdade de género e empoderamento das mulheres.

CT 216 — Comissao Técnica de

Igualdade  Salarial entre

mulheres e homens

Participacdo na reunido da CT216 para promover o Sistema de Gestdo da Igualdade Salarial
entre Mulheres e Homens — NP 4588:2023 junto membros e entidades empregadoras

Avaliacdo da Lei n.2 62/2017,
de 1 agosto

Participacdo em reunides de avaliagdo e monitorizagdo da Lei n. 2 62/2017, de 1 de agosto,
com a PLANAPP e a CIG.

Relatério Lein2 60/2018, de 21
de agosto

Participacdo em reunides para a elaboragdo do Relatério da Lei n.2 60/2018, 21 de agosto
com a informagdo oriunda da CITE, GEP e ACT sobre a promogdo da igualdade remuneratéria
entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor.

Rede PorTodos

Participagdo nas reunides de trabalho sobre atividades desenvolvidas pela Rede PorTodos -
Rede do MTSSS para a Sustentabilidade e no Projeto Conciliar+ que tem por objetivo
implementar o sistema de gestdo da conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal
nos servigos e organismos do MTSSS.

Lei n.2 10/2001, de 21 de maio

Participagdo na reunido com as entidades e a equipa da CITE e a Presidente da CITE, para a
elaboracdo do Relatério de Progresso da Lei n.2 10 A Lei n.2 10/2001, de 21 de maio, em
Portugal, que institui a apresentagdo de um relatério anual sobre o progresso da igualdade
de oportunidades entre mulheres e homens no trabalho, emprego e formagao profissional
apresentado na Assembleia da Republica. Este relatério, elaborado pelo Governo, contem
indicadores nacionais que permitam avaliar o progresso alcangado nesta area.

Selo de Igualdade no Desporto

Participacdo nas reunides de acompanhamento com a IPDJ e outros membros do juri, para
atribuicdo do Selo de Igualdade no Desporto, junto das entidades de desportivas.

INA- Programa de Capacitagao
em Direitos Humanos para a
Administracdo Publica
(PCDHAP)

Participacdao em reunides com o INA para preparagao das edi¢des de 2024, do Programa de
Capacitagdo em Direitos Humanos para a Administracdo Publica (PCDHAP) do INA - Instituto
Nacional de Administragdo Publica, IP.
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Prémio Beatriz Angelo da CM
Odivelas

Participacdo em reunides com a CM Odivelas para rever o Regulamento do Prémio Beatriz
Angelo, para atribuicdo do prémio as empresas do concelho de Odivelas e participago na
cerimonia da entrega do prémio.

Ensino Superior

Participacdo em reunides com entidades do ensino superior, nomeadamente o ISCTE, o
ISCSP, a Universidade do Porto; a Nova School of Business and Economics, para
acompanhamento das alunas nos estagios curriculares na CITE, quando estdo em a
frequentar licenciaturas e ou em mestrados nestas entidades.

Comité de Acompanhamento
Técnico do Fundo para a
Seguranga do
Instrumento de Gestao de

Interna e

Fronteiras e Vistos

Participacdo em reunides do Comité de Acompanhamento Técnico do Fundo para a
Seguranca Interna e do Instrumento de Gestdo de Fronteiras e Vistos — MAI.

REDE RSO PT

Coordenagdo do Grupo Trabalho Igualdade de Género e Coordenagdo da REDE RSO PT —
Rede Portuguesa de Responsabilidade Social das Organizagdes em conjunto com o Centro
de Informagdo Europeia Jacques Delors e a Associacdo Portuguesa de Saude, Higiene e
Seguranca no Trabalho, Fundagdo AIP, Camara Municipal de Loures, Instituto de Soldadura
e Qualidade, entre outras, com objetivo de promover iniciativas e agdes no ambito da
responsabilidade social das organizagdes.

Grupo de Trabalho
transposicdo da Diretiva da
Transparéncia Remuneratdria
(Diretiva (UE) 2023/970), do
Parlamento Europeu e do
Conselho

A CITE foi incumbida pelo Secretario de Estado do Trabalho de coordenar o processo de
transposicdo da Diretiva da Transparéncia Remuneratéria (Diretiva (UE) 2023/970), do
Parlamento Europeu e do Conselho. Neste ambito foi constituido um grupo de trabalho,
composto pela Comissdo para a Cidadania e Igualdade de Género (CIG), pela Autoridade
para as Condi¢des de Trabalho (ACT), pela Inspegdo Geral de Finangas (IGF), pela Diregao-
Geral da Administragdo e Emprego Publico (DGAEP), pela Diregdo-geral do Emprego e
Rela¢des de Trabalho (DGERT) e pelo Gabinete de Estratégia e Planeamento (GEP/MTSSS).

Em 2024, este grupo de trabalho reuniu 5 vezes para analise da Diretiva da Transparéncia
Remuneratdria e indicagdo das normas que que carecem de transposi¢do para a legislagdo
nacional, garantindo a conformidade e eficacia das normas.

Fonte: CITE

6.7

iGen — Forum Organizag¢des para a Igualdade

O iGen — Férum OrganizacOes para a lgualdade foi criado em 2013, a convite da CITE, e integra um

conjunto de organizag¢des que ja vinham demonstrando boas praticas em matéria de igualdade de género

ou manifestado interesse na sua promogao.

O Férum conta atualmente com 74 organizag¢des, do setor publico, privado e da economia social, que

estdo comprometidos com uma cultura coletiva de responsabilidade social e justica incorporando nas

suas estratégias de gestdo os principios de igualdade e ndo discriminagao entre mulheres e homens no

mercado de trabalho.
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Relativamente aos setores de atividade no qual operam, estas 74 organizagGes distribuem-se da seguinte
forma:

Tabela 54 - Sectores de atividade nas organizagdes do iGen

Setor de Atividade Total de Organizagoes

Economia Social 1
Publico 26
Privado 46

ONG 1
Total 74

Fonte: CITE

O Férum nao possui uma estrutura formal, organizando-se e funcionando através de uma Task Force que
integra 21 membros, com fun¢Ges de governance do Férum e 5 Grupos de Trabalho - que envolvem a
totalidade das organizagdes membros, sendo que, por escolha de cada entidade, participam em pelo
menos um grupo de trabalho:

e GT1-Comunicagdo e imagem;

e GT2 —Medidas de igualdade de género;
e GT3 —Reunides plenarias;

e GT4-ADN iGen;

e GT5— Academia de formacao.

6.7.1 Cerimdnia de Adesao e Renovacgao dos acordos do Forum iGen

A Cerimoénia realizou-se a 23 de maio, no auditério da Microsoft, sob o mote "Trabalho Digno na Era
Digital - Transformacdo Tecnoldgica com Etica e Igualdade". Este evento contou com a apresentacdo de
um estudo pela Professora Maria Jodo Guedes, com a mesa redonda “IA e a digitalizacdo na GRH”, e a
apresentacdo de praticas empresariais para a promocao da lgualdade de Género, com o caso pratico da
WomenERG@Microsoft Portugal. Verificou-se a entrada de 3 organiza¢des: GS1 Portugal CODIPOR,
Marsh Lda. e NOS e a saida voluntaria de 3 organizagdes: Grupo Media Capital, o Grupo Stellantis — PSAR
e a Novabase.

6.7.2 Reunido Plenaria “50 Anos de Democracia: O Progresso e os Desafios da Igualdade

I"

Salarial entre Mulheres e Homens em Portuga

Realizou-se a 10 de dezembro, em formato online, a reunido Plendria, que contou com vdrias
apresentac¢des, nomeadamente sobre Diferencas Setoriais e Regionais na Disparidade Salarial pelo GEP,
os Desafios Contemporaneos: Trabalho Remoto, Flexibilidade e Economia Digital pela Randstad, a
Legislacdo e Politicas Publicas: O que Funcionou e o que Ainda Falta? pela sociedade de advogados Vieira
de Almeida, e uma mesa redonda onde participaram a Professora Sara Azevedo - Catdlica | Dra. Catia
Dias - El Corte Inglés | Aluna Rita Caldeira, sob o tema A Perspetiva das GeragGes Futuras sobre Igualdade
Salarial. Participaram mais de 100 pessoas em permanéncia.
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6.7.3 Outras atividades

Destacam-se ainda as seguintes atividades:

Formagao:

Planeamento, organizacdo, e realizacdao da Sessdao de esclarecimento sobre a NP 4588:2023
Sistema de gestdo para a igualdade remuneratdria entre mulheres e homens - Requisitos e
orientacgdes, dirigida exclusivamente ao Forum iGen, a 30/01/2024, as 15h00, online. Teve a
participacdo de 50 pessoas;

I”

Workshop “Super Vida(s) - Conciliagdo entre vida profissional, familiar e pessoal” promovido
pelo GT5, decorreu no dia 10/04/2024, no Férum Picoas na Altice, com a presenca de 42
participantes: 25 empresas + CITE (34% das organizacGes que compdem o Férum iGen). A sessao
avaliada por 52% das pessoas presentes foi muito positiva: 100% avalia¢do global da sessao entre
4(31,8%) e 5 (68,2%) (escala de 1a5).

O 22 Workshop promovido pelo GT5 e da responsabilidade do El Corte Inglés sob o mote
“Responsabilidade Social, Compromisso com a Diferenca e a lgualdade”, decorreu no dia
06/06/2024, nas instalacdes do El Corte Inglés (ndo foi efetuada a avaliagcdo do evento por parte
do GT).

Duas a¢des de formacdo sobre Linguagem Inclusiva, em formato online, na manha do dia 23 de
outubro e uma sessao de follow-up sobre a a¢do anterior, na manha do dia 27 de novembro,

ambas asseguradas pela CITE. Tiveram a participacdo de 91 pessoas.

Foram emitidos e enviados os certificados respetivos as pessoas participantes.

Reunides:

Ao longo do ano, foram realizadas:

11 reunibes de Task Force, uma em cada um dos meses, a exce¢do do més de agosto. Estas
reunides sao coordenadas pela CITE;

A CITE acompanhou ainda, as seguintes reunides dos Grupos de Trabalho:

11 reunides do GT1 — Comunicagdo e Imagem;

8 reunides do GT2 - Medidas de igualdade de género;

9 reunides do GT3 — Reunides plenarias;

11 reunides do GT4 — ADN iGen;

10 reunides do GT5 — Academia de formacao;

10 reunides da equipa da CITE a pedido das organizagdes do Férum;

4 reunides da Presidente da CITE com os Conselhos de Administracdao das organiza¢des do
Forum;

12 reunides de apresentacdo junto de novas organizac¢oes e futura adesao ao Férum;

As reunides dos Grupo de Trabalho sdo acompanhadas pela CITE, que participa e apoia, e coordenadas

pelas respetivas co - coordenagdes.
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Newsletter e revista iGen:

Ao longo do ano de 2024, foram desenvolvidas e divulgadas 3 edi¢des da newsletter iGen (margo, julho
e setembro), e 2 edi¢Ges da revista IGUAL.

Atual composigao para o biénio 2023-2024:

A composicdo da Task Force é assegurada pelas seguintes organizagdes membro: Abreu Advogados,
Altice, Baia do Tejo, Banco de Portugal, Banco Montepio, Grupo Stellantis, Grupo Trivalor, EGEAC, EPAL,
IPQ, Merck, Novabase, Porto de Setubal, onde se incluem as coordenac¢ées dos GT:

= A cocoordenacdo do GT1 estd assegurada - Parpublica e Grafe;

= A cocoordenacdo do GT2 estd assegurada — EMEL, Nestlé, Millennium BCP;
= A cocoordenacgdo do GT3 estd assegurada — Microsoft, Randstad;

= Acocoordenacdo do GT4 estd assegurada - EMEL e INCM;

= A cocoordenagdo do GT5 estd assegurada — ISEG e Randstad.

6.8 Cooperagao multilateral nas organizagdes internacionais

Neste ambito, a CITE deu continuidade aos projetos e representacbes internacionais, assegurando a
ligacdo e articulagdo com grupos e féruns; tendo sido responsdvel pela producdo de contributos para
multiplos documentos estratégicos, designadamente no ambito da UE.

6.8.1 Participa¢do em reunides, grupos de trabalho e outras iniciativas no ambito das
Presidéncias Europeias da EU

A CITE ndo participou em iniciativas realizadas no ambito da Presidéncia Sueca, nem da Presidéncia
Espanhola da Unido Europeia.

6.8.2 Contribuicdo técnica, para a elaboracdo de relatérios nacionais decorrentes da
aplicacdo/implementacdo de instrumentos internacionais

A CITE, no ambito das suas competéncias e atribuicGes, e a luz da aplicagdo dos diversos instrumentos
internacionais neste ambito, deu contributos, apreciou, fez comentdrios e sugestées para diversos
documentos técnicos, dos quais destacamos os seguintes:

e Contributos para a elaboragao do Relatério nacional sobre a implementagao da Plataforma Agao
de Pequim, no ambito da celebracdo, em 2025, do 30.2 aniversario da IV Conferéncia Mundial
sobre as Mulheres e da ado¢do da Declaracao e Plataforma de A¢do de Pequim;

e Contributos para a seccdo E. Rights of specific persons/E.1. Women/(a) Gender equality do Re-
latorio atualizado sobre a situacdo dos Direitos Humanos, no ambito do 42 ciclo do Mecanismo
de Revisao Periddica Universal (UPR), das Na¢des Unidas;

e Contributos para o Relatério nacional relativo a Recomendagdo n.2 205 sobre Emprego e Traba-
Iho Digno para a Paz e a Resiliéncia, da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), elaborado
ao abrigo do artigo 19.2 da Constituicdo da OIT e de acordo com o formulario adotado pelo Con-
selho de Administracao;
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e Contributos para os Relatérios nacionais relativos a Convengdo n.2 100, sobre igualdade de re-
muneracdo e a Convencgdo n.2 111, sobre a Discriminag¢do (Emprego e Profissdo), da Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT);

e Resposta ao questionario anexo ao Relatério “Protection against biological hazards in the wor-
king environment” (ILC.113/Report IV (3)), para a 113.2 Sessdo da Conferéncia Internacional do
Trabalho, 2025, da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), nas matérias de competéncia
da CITE;

e Contributos para as Conclusdes do Conselho da Unido Europeia “Ensuring work-life balance for
all generations as a driver of demographic growth and gender equality”;

e Comentarios ao Relatdrio Letta sobre o futuro do mercado Unico, da Comissdo Europeia;

e Contributos para a atualizagdo da versdo Portuguesa da “Digital Public Administration Factsheet”
da Comissdo Europeia, com o envio de informacao relativa a iniciativas e solugGes de servigos
eletrénicos integrados desenvolvidos na CITE;

e Proposta de medida e respetivas atividades para o Plano de Atividades para 2025 da CNDH.

6.8.3 Participa¢ao nas reunides e nos grupos de trabalho no quadro das institui¢cdes da
Comissao Europeia

A CITE integra o Comité Consultivo para a Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens da
Comissdo Europeia, enquanto organismo nacional oficial com competéncias em matéria da igualdade
entre mulheres e homens no trabalho e no emprego em Portugal.

O Comité tem por missdo apoiar a Comissdo Europeia na elaborac¢do e na execucdo da sua politica de
promocdo do emprego das mulheres e de promocao da igualdade entre mulheres e homens e assegurar
uma troca permanente de experiéncias e de a¢des desenvolvidas na Comunidade nos dominios em
questao.

Em 2024, a CITE deu contributos para as Opinions elaboradas pelo Comité: a) Opinion on A gender-equal
future: Follow up to the Gender Equality Strategy; b) Opinion on gender and health, e esteve representada
(online) nas reunides do Comité Consultivo, que decorreram a 04 de junho e a 26 de novembro de 2024.

6.8.4 EQUINET - Rede Europeia de Mecanismos para a Igualdade de Género

A EQUINET, que integra 47 mecanismos para a igualdade de 38 paises europeus, visa reforcar a
cooperacao e a troca de informacgdes entre os mecanismos nacionais para a igualdade em toda a Europa,
bem como apoid-los na implementacdo das suas fun¢des essenciais, como definidas nas Diretivas
antidiscrimina¢do da UE. Em novembro de 2011 foi ratificada a adesdo da CITE a EQUINET.

Em 2024, a CITE respondeu a pedidos de informacdo por parte do secretariado EQUINET e outros
membros da rede e integrou os seguintes grupos de trabalho:

Communication Strategies and Practices:

Neste grupo de trabalho, a CITE participou na reunido tematica sobre desafios de estratégias e
comunicacdo, que teve lugar a 01 de janeiro (online), e deu contributos para as diversas atividades do
grupo de trabalho.
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Gender Equality:

A CITE participou na reunido do grupo de trabalho que decorreu a 10 de abril, em Bruxelas, e deu
contributos para as diversas atividades do grupo de trabalho.

Na reunido foram partilhadas atualiza¢gdes nacionais relativas a igualdade de género, com especial
destaque para os seguintes atos legislativos da UE: Work-Life Balance Directive; Women on Boards
Directive; e Pay Transparency Directive.

Representante da DG Just, Unit D.3 — Gender Equality, da Comissdo Europeia, apresentou a Diretiva sobre
a Violéncia contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica e deu informacg&es sobre a CSW 68, que decorreu
em margo, nas Nacdes Unidas, em Nova York.

O grupo de trabalho elaborou o relatério “Advancing LGBTIQ+ Equality in Europe: The role of Equality
Bodies”. Esta publicacdo tem como objetivo informar as partes interessadas e os decisores politicos sobre
o papel fundamental dos Organismos para a Igualdade para promogao da nao discriminacgdo e igualdade
LGBTQl+

Conselho de Administragao da EQUINET (Executive Board):

A presidente da CITE é membro do Conselho de Administracao (Executive Board) da Equinet, para o
mandato 2023-2025. O Conselho de Administragcdo é composto por 9 representantes de alto nivel dos
membros da Equinet, eleitos pela Assembleia Geral dos membros para um mandato de dois anos. O
Conselho de Administragao é responsavel pela salvaguarda e promocdo dos interesses da Rede e de
todos os seus membros, bem como pela supervisdo da execucdo do Plano Estratégico e dos Planos de
Trabalho acordados.

As reunides decorreram como representado abaixo:

Data Designagao Tipo Local ‘

4 e 5/03/2024 EQUINET - European Network of | Board retreat + meeting Viena
Equality Bodies

12/09/2024 EQUINET - European Network of | Board Meeting Online
Equality Bodies

19/6/2024 EQUINET - European Network of | Representagdo Bruxelas
Equality Bodies

08/10/2024 Equinet Annual General Meeting Representagdo Bruxelas

11/12/2024 EQUINET - European Network of | Representacdo Online

Equality Bodies

Outras atividades em que a CITE participou:

o  Workshop “The Gendered Impact of Al: Mapping the problem, exploring solutions”, que
decorreu a 11 de Abril, em Bruxelas.

6.8.5 Ageéncia de Direitos Fundamentais da Unido Europeia (FRA)

A CITE deu contributos para a parte relativa a Portugal para um relatério europeu que teve como objetivo
“Mapear as entidades e mecanismos que protegem e promovem os direitos fundamentais na Unido
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Europeia”, identificando as respetivas responsabilidades e fung¢des; E respondeu a consulta sobre o
“Work Programme 2025”, com o objetivo de obter a opinido das diversas partes interessadas nas
propostas de trabalho da FRA para o ano de 2025.

6.8.6 Participacdo nas reunides da EPIC - Equal Pay Internacional Coalition
(OIT+OCDE+ONU)

Em 2024, participou, numa reuniao online, no evento denominado “EPIC - Side Event” que
decorreu em 21 de margco em Nova lorque

A CITE apresentou a comunicacdo “Destaque para o que Portugal estd a fazer no combate as
desigualdades salariais”, na qual foram apresentadas as boas praticas ja implementadas no nosso pais.

Designagao Tipo/Local Organizagaol

21/03/24 EPIC - The Gender Pay Gap: Addressing | Evento Online EPIC (Equal Pay
gendered income inequality. Applying the | em International Coalition)
principle of equal pay for work of equal value | Nova lorque Online

in times of crisis and rising poverty

6.8.7 PRR - Reformas do Mercado de Trabalho — Milestone 6.17: Establish the Portuguese
Norm for an Equal Pay Management System

Tribunal de Contas Europeu — AUDITORIA de resultados para avaliar a concec¢ao e a execugao das re-
formas do mercado de trabalho no PRR

No quadro da visita de missdo do Tribunal de Contas Europeu, no ambito do ECA Audit on the Labour
Market Reforms in the National Recovery and Resilience Plans, a CITE participou na reuniao realizada a
30 de janeiro, das 09h30 as 13h30, na Estrutura de Missdo Recuperar Portugal / Plano de Recuperagdo e
Resiliéncia, com a equipa de auditores para resposta as questoes relativas ao Milestone 6.17: Establish
the Portuguese norm for an Equal Pay Management System, da Medida PT-C[C06]-R[r18] Combating
inequality between women and men (Combate a desigualdade entre mulheres e homens).

Neste ambito, a CITE deu resposta escrita as quest&es especificas relativas a este Milestone (6.17: Esta-
blish the Portuguese norm for an Equal Pay Management System, da Medida PT-C[C06] -R[r18] Comba-
ting inequality between women and men, identificadas no ponto Il do Questionnaire for portuguese
authorities, Information visits for ECA audit on RRF-supported labour market reforms.

Evento Anual PRR 2024

No ambito do Evento Anual PRR 2024, a CITE participou na Reunido Técnica, realizada a 23 de maio, com
a equipa da Comissao Europeia (SG RECOVER e DG ECFIN) responsavel pelo acompanhamento dos inves-
timentos e reformas do PRR de Portugal, bem como dos marcos e metas associados.

A CITE fez uma apresentacao do ponto de situacao e esclarecimentos sobre Milestone 6.17: Establish the
Portuguese norm for an Equal Pay Management System.
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6.9 Recursos Humanos e Orcamento

Conforme consta do ponto 6.1. do presente Relatdrio, a CITE, no quadro da respetiva missdo, prossegue
um vasto conjunto de atribuicGes, no dmbito das suas funcdes prdprias 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 orgamento — 2020-2024

Ano Homens Mulheres Total H+M Orgamento (€)

2020 6 16 22 1.781.592,00 €

2021 5 15 20 1.781.592,00 €

2022 6 17 23 1.729.036,00 €

2023 5 17 22 1.686.773,00 €

2024 5 18 23 1.750.900,00 €
Fonte: CITE

Considerando a informacao respeitante ao orcamento, importa referir que a previsao da despesa
corresponde ao somatdrio das diversas fontes de financiamento para a atividade da Comissdo,
nomeadamente as que correspondem a projetos cofinanciados no ambito dos fundos estruturais da UE
e de outros fundos como o Programa EEA Grants.

Para o ano de 2024, a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) inscreveu no seu
orcamento de atividades, verbas na medida 082 «Seguranca e Acdo Social - Violéncia doméstica -
Prevencdo e Protecdo a vitima», no valor de 140.000,00€. No orcamento de projetos, manteve-se o
Projeto Igual Pro - As Profissdes ndo tém Género, financiado pelo Programa EEAGrants.

Para além dos projetos: Combate a desigualdade e ndo discriminacdo entre Homens e Mulheres no
mercado laboral (PRR) e da Promocdo da Conciliagdo entre a Vida Profissional, Pessoal e Familiar (POISE),
foram previstos os seguintes projetos a candidatar:

- Projeto-Piloto “Cuidadores Por Um Dia”, no valor de 250.000,00€, com o objetivo da prevencdo e
combate a segregacdo das ocupacgdes profissionais em razdo do sexo;

- Projeto de Materializacdo de Ferramentas Digitais Promotoras de lIgualdade, no valor de
180.000,00€, para a concretizagao e automatizacao dos sistemas digitais da CITE.

Assim, a dotacdao orcamental da CITE, para do ano de 2024, foi de 1.750.900,00 Euros, ou seja, um
acréscimo de cerca de 4%, quando comparado com 2023, conforme se pode observar na evolucdo das
dotacBes orcamentais de Transferéncias de Receitas Prdprias entre Organismos, bem como, nas
dotagdes orcamentais de Financiamento da EU e outros, refletida no quadro abaixo.

120



Relatdrio sobre o progresso da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na formagdo profissional 2023

Tabela 56 - Valores afetos as dotagdes orgcamentais de transferéncias de RP e de
financiamento da EU e outros (2020-2024)

Dotagdes orgamentais de Financiamento (€) da UE e

Dotagdes orcamentais de Transferéncias (€) de RP140

outros
2020 698.000,00 € 1.083.592,00 €
2021 698.000,00 € 1.083.592,00 €
2022 698.000,00 € 1.031.036,00 €
2023 698.000,00 € 988.773,00€
2024 698.000,00 € 1.052.900,00€
Fonte: CITE

140 0 valores do Orgamento no periodo em referéncia correspondem as dotages iniciais aprovadas.
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7. Agao inspetiva sobre o cumprimento da legislacio da igualdade de
oportunidades entre mulheres e homens no trabalho, no emprego e na
formacao profissional

7.1. Ambito da Autoridade para as Condi¢des do Trabalho (ACT)

Compete a Autoridade para as Condi¢Ges do Trabalho (ACT) a verificacdo do cumprimento das normas
que regulam a igualdade no trabalho e no acesso ao emprego, nomeadamente das disposi¢des legais
constantes do Cddigo do Trabalho e sua Regulamentagao, que concretizam o principio da igualdade de
tratamento entre as pessoas e estabelecem um quadro juridico para o combate a discriminacéo.

Neste dominio, as a¢des de controlo e de fiscalizagdo resultam, por um lado, de uma agdo pré-ativa, de
carater essencialmente preventivo, definida no Plano de Acdo Inspetiva da ACT e, por outro lado, de uma
acado reativa, resultante de queixas ou denuncias apresentadas.

Para o exercicio da atividade de informacgdo e controlo no ambito da igualdade e ndo discriminagdo no
trabalho e no emprego em func¢do do sexo, a ACT contou com 444 inspetores do trabalho, dos quais 297
sao mulheres e 147 sao homens.

7.2. Atividade desenvolvida

Para a intervengao inspetiva em matéria de igualdade e prevencao da discriminagdo no trabalho, no
emprego e na formacado profissional, conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal,
concorrem critérios de prioridade de intervengao, como sejam, a gravidade da situagdo conhecida ou
reportada e o nimero de trabalhadores/as abrangidos/as.

No dominio da discriminacdo em geral, a ACT tem privilegiado uma a¢do pedagdgica de sensibilizacao,
informacdo e orientagdo, para que entidades empregadoras, trabalhadores e trabalhadoras tomem
conhecimento de direitos e deveres e do modo mais adequado de observar as disposicGes em matéria
de igualdade.

No ano de 2024, foram desenvolvidas 2.945 visitas inspetivas, nas quais foi apreciada a matéria de
igualdade e ndo discriminagdo no acesso ao emprego e nas condi¢des de trabalho, tendo sido efetuadas
autuadas 146 infragdes.

Concretamente, no que respeita:

e Qa0 assédio: 11 infragGes autuadas;
e 3 parentalidade: 104 infragGes autuadas;
e adiscriminagdo: 31 infragdes autuadas.

No que se refere a avaliacdo das diferencas remuneratdrias entre mulheres e homens, a que se reportam
os artigos 4.2 e 5.2 da Lei 60/2018, de 21 de agosto, e decorrente da notificacdo efetuada em 2023 a ACT,
em 2024, acompanhou 1.271 entidades empregadoras na implementagao do plano de avaliagado das di-
ferengas remuneratorias.
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8. Politicas Publicas na area da Igualdade de Género

8.1Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao Discriminagao - Portugal + Igual
(2018-2030)

A Resolucdo do Conselho de Ministros n.2 61/2018, 21 de maio, aprovou a ENIND - Estratégia Nacional
para a lgualdade e N3do Discriminacao 2018-2030 e respetivos Planos de Ac¢do, que consubstancia a
politica publica nacional na drea da igualdade de género. Este ciclo de planeamento, assente numa
abordagem mais estratégica e ampla, encontra-se organizado em trés linhas de atuacgdo transversais: a
interseccionalidade, dado que a discriminacdo resulta da interseccdo de multiplos fatores e as medidas
e acles estratégicas interagem, quer no ambito de acdo e das varias 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
corresponsabilizacdo e de otimiza¢do de sinergias e redes de base territorial.

A eliminagdo dos esteredtipos é assumida como preocupacdo central da ENIND, orientando as medidas
inscritas nos trés Planos de Acdo que dela decorrem. Os estereétipos de género estdo na origem das
discrimina¢cdes em razdao do sexo diretas e indiretas que impedem a igualdade substantiva entre
mulheres e homens, reforcando e perpetuando modelos de discriminagdo histéricos e estruturais.
Reflexo da natureza multidimensional da desvantagem, os esteredtipos na base da discriminacdo em
razdo do sexo cruzam com esteredtipos na base de outros fatores de discriminagdo, como a origem racial
e étnica, a nacionalidade, a idade, a deficiéncia e a religido. Também assim, o cruzamento verifica-se com
a discriminagdo em razdo da orientacdo sexual, identidade e expressdao de género, e caracteristicas
sexuais, assente em esteredtipos e praticas homofdbicas, bifdbicas, transfébicas e interfdbicas, e que se
manifesta em formas de violéncia, exclusdo social e marginalizacdo, tais como o discurso de édio, a
privacdo da liberdade de associacdo e de expressdo, o desrespeito pela vida privada e familiar, a
discrimina¢do no mercado de trabalho, acesso a bens e servicos, salude, educacdo e desporto.

O periodo de vigéncia é mais longo do que os anteriores instrumentos de politica publica de igualdade
de género, pretendendo alcangar um efeito mais estruturante e sustentavel no futuro, seguindo, na sua
elaboracdo, as orientagdes constantes da Agenda 2030, com cujo horizonte temporal coincide.

A ENIND contempla trés Planos de Agdo através de medidas concretas, a saber:

1. Plano de acdo para a igualdade entre mulheres e homens (PAIMH);
Plano de a¢do para a prevenc¢do e o combate a violéncia contra as mulheres e a violéncia doméstica
(PAVMVD);

3. Plano de acdo para o combate a discriminacdo em razdo da orientacdo sexual, identidade e
expressao de género, e caracteristicas sexuais (PAOIEC).

A ENIND organiza-se em quatro eixos que se assumem como as grandes metas de acado global e estrutural
até 2030 para a consecucdo da igualdade e da nao discriminagao:

e Eixo1l — Integracdo das dimensdes do combate a discriminagdo em razdo do sexo e da promoc¢ao
da igualdade entre mulheres e homens, e do combate a discriminagdo em razdo da orientac¢do
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sexual, identidade e expressdo de género, e caracteristicas sexuais na governancga, a todos os
niveis e em todos os dominios;

e Eixo 2 — Participagdo plena e igualitaria na esfera publica e privada;

e Eixo 3 — Desenvolvimento cientifico e tecnoldgico igualitario, inclusivo e orientado para o
futuro;

e Eixo 4 — Eliminagdo de todas as formas de violéncia contra as mulheres, violéncia de género e
violéncia doméstica. Salientam-se, ainda, enquanto linhas transversais na definicdo e execucdo
da ENIND, a Interseccionalidade, a territorializacdo e a promocgao de parcerias.

No dia 14 de agosto de 2023, foi publicada a Resolugdo do Conselho de Ministros n.2 92 de 2023, que
aprova os novos Planos de Ag¢do para os proximos quatro anos, no ambito da Estratégia Nacional para a
Igualdade e Ndo Discriminacdo (Portugal + Igual — ENIND - 2028-20230).

O Plano de agdo para a igualdade entre mulheres e homens (PAIMH) é estruturado com base nos
seguintes Objetivos Estratégicos:

1. Garantir uma governanga que integre o combate a discriminagdo em razdo do sexo e a promog¢ao da
IMH nas politicas e nas a¢des;

2. Garantir as condi¢Ges para uma educacdo e uma formacgao livres de esteredtipos de género; 3 —
Promover a IMH e ndo discriminac¢do na investigacdo e desenvolvimento (I&D) e no mundo digital;

3. Garantir as condi¢Ges para uma participacao plena e igualitaria de mulheres e homens no mercado
de trabalho e na atividade profissional;

4. Promover a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e resposta ao desafio
demografico;

5. Combater a pobreza e exclusdo social e promover o acesso a saude;

6. Promover a IMH e ndo discriminag¢do na cultura e na comunicagao.

8.2Promog¢ao da igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho

8.2.1 Representacao equilibrada nos conselhos de administracdao das empresas cotadas
em bolsa

A Lein.262/2017, de 1 de agosto, que estabelece o regime da representacdo equilibrada entre mulheres
e homens nos orgdos de administracdo e de fiscalizacdo 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 apds 1 janeiro 2020.

Segundo dados do Instituto Europeu para a Igualdade de Género (EIGE), em Portugal, a participagdo de
mulheres nos Conselhos de Administracdo das maiores empresas cotadas em bolsa tem vindo
gradualmente a subir, o que constitui um indicador do impacto da Lei, passando de 16,2% (2017), 21,6%,
(2018), 24,6% (2019), 26,6% (2020), 31% (2021), 31,4% (2022), 33% (2023) e 34% em 2024.
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8.2.2 Promogao daigualdade remuneratdria

Sendo certo que o principio da igualdade de remuneragdo entre mulheres e homens por trabalho igual
ou de igual valor estd consagrado nos tratados da UE ha cerca de 60 anos e é reiterado sistematicamente
nas orientacdes de politica europeia e internacional, e estando o principio de que para trabalho igual,
salario igual inscrito na Constituicdo e refletido no Cédigo do Trabalho, que estabelece que os
trabalhadores e as trabalhadoras tém direito a igualdade de condi¢Bes de trabalho, em particular quanto
a retribuicdo, a verdade é que continuam a existir assimetrias muito significativas entre mulheres e
homens, desde logo no plano remuneratério.

O Barémetro das Diferencas Remuneratérias entre Homens e Mulheres é uma ferramenta para
monitorizar e promover a igualdade salarial, com base nos dados dos Quadros de Pessoal. De acordo
com a informacgdo dos Quadros de Pessoal, a disparidade remuneratéria entre mulheres e homens (GPG),
em 2023, revela que as mulheres ganham, em média, menos 12,5% que os homens no saldrio base e
15,4% menos no ganho total. Essa diferenga equivale a uma média de 161,30€ no salario base e 241,60€
no ganho total. Considerando este diferencial, na remuneracdo base, seria como se as mulheres
portuguesas, em 2023, tivessem trabalhado 46 dias sem auferir qualquer salario pelo seu trabalho.

Ao nivel da remuneragdao média mensal ganho, o aumento da diferenga remuneratdria entre mulheres
e homens de 2022 (235,1€) para 2023 (241,60€), foi significativo para os homens com aumento de 6,5€
entre 2022 e 2023.

No GPG Ajustado foi de 8,4% de remuneracdao base significa que existe uma diferenga entre as
remuneragdes médias das mulheres e as remuneracbes médias dos homens que ndo decorre das
diferencgas entre as distribuicdes de mulheres e homens por setor de atividade e econdmica, em cada
profissdo, em cada nivel de qualificagdo profissional.

Esta diferenca de 8,4 % ndo corresponde necessariamente a discriminagdo remuneratoria, podendo ser
explicada por outros fatores objetivos de diferenciacdo salarial, como a produtividade ou a perce¢ao do
mérito de cada trabalhador/a, seja homem ou mulher, que, ndo sendo considerados nos calculos, podem
explicar pelo menos uma parte da diferenga, em cada habilitagdo profissional e em cada escaldo de
antiguidade no emprego.

A Lei n.2 60/2018, de 21 de agosto, introduziu medidas de promoc&o da igualdade remuneratdria entre
mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor e visa promover um combate eficaz as
desigualdades remuneratédrias 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 combinagdo
de medidas de natureza informativa e de medidas que pugnam pela avaliacdo e corre¢do das diferencgas
de teor discriminatdrio, vertida na Lei n.2 60/2018, de 21 de agosto. Esta Lei introduz medidas de
promocado da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor e
visa promover um combate eficaz as desigualdades remuneratdrias entre mulheres e homens, no sentido
de efetivar o principio do saldrio igual para trabalho igual ou de igual valor.

Com a entrada em vigor da Lei n.2 60/2018, de 21 de agosto:
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e O GEP-MTSSS passa a disponibilizar anualmente informacdo estatistica sobre as diferengas remune-
ratérias de género a nivel setorial (bardmetros setoriais das diferengas remuneratdrias entre mulhe-
res e homens) e por empresa (balangos empresariais das diferengas remuneratérias). A producdo da
informacgdo ndo implica qualquer tipo de encargo para as empresas e fornece-lhes dados sobre as
remuneragdes que praticam por sexo;

e Passaa ser exigido as empresas (independentemente da sua dimensao) que assegurem uma politica
remuneratdria transparente, assente na avaliagdo das componentes dos postos de trabalho e com
base em critérios objetivos;

e Passaa ser consagrada a presuncéo de discriminacdo remuneratdria nos casos em que o/a trabalha-
dor/a alegue estar a ser discriminado/a e a entidade empregadora ndo apresente uma politica re-
muneratdria transparente, que permita demonstrar que as diferencas alegadas se baseiam em cri-
térios objetivos;

e AACT passa a poder notificar as empresas de grande dimensao cujos balancos evidenciem diferengas
remuneratdrias para apresentarem um plano de avaliacdo das diferencas remuneratadrias por sexo
com base na avaliagdo das componentes dos postos de trabalho. Os/as trabalhadores/as ou repre-
sentantes sindicais passam a poder solicitar a CITE a emissdo de um parecer vinculativo sobre discri-
minag¢do remuneratdria em razdo do sexo por trabalho igual ou de igual valor.

e Adistincdo «<Empresa que Promove a lIgualdade Salarial entre Mulheres e Homens» Esta distin¢ao,
materializada num certificado e num selo digital, tem por objetivo distinguir as empresas com mais
de 1 trabalhador/a, que possuam um racio de pelo menos 1/3 do sexo menos representado e que
apresentem uma taxa de desigualdade salarial entre mulheres e homens, apurada no ambito do ba-
lango das diferengas remuneratérias entre mulheres e homens, previsto na alinea b) do n.2 1 do
artigo 3.2 da Lei n.2 60/2018, de 21 de agosto, entre 1% e -1%, tendo por referéncia o Gender Pay
Gap Ajustado, conforme previsto no Despacho n.2 13972/2022, de 14 de novembro.

¢ No Dia Nacional da Igualdade Salarial 2024, foi atribuido pela Comissao para a Igualdade no Traba-
Iho e no Emprego (CITE) o Selo de lgualdade Salarial a 14.797 empresas, abrangendo mais de
295.600 trabalhadores/as, que promovem a igualdade salarial entre mulheres e homens por traba-
Iho igual ou de valor igual.

8.2.3 Planos para a lgualdade comunicados no ambito da Lei n. 62/2017, de 1 de agosto
e Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de junho e recomendagdes emitidas pela
CITE

De acordo com o disposto no artigo 7.2 da Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto e do Despacho Normativo n.2
18/2019, de 21 de junho, a CITE articula com a CIG, a DGAL e a CMVN através de e-mail e de contacto
telefénico, sempre que for necessario partilhar informacdo ou solicitar eventuais esclarecimentos sobre
os planos para a igualdade anuais.

Constituindo os Planos para a Igualdade um instrumento de gestdo promotor da igualdade de género
em contexto empresarial, a Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto, e o disposto no artigo 3.2 do Despacho
Normativo n.2 18/2019, de 21 de junho, determinam que as empresas cotadas em bolsa, as empresas
do setor empresarial do Estado e as empresas do setor empresarial local procedam a apresentagao anual
do respetivo Plano para a Igualdade.
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Em 2024, 97 entidades/empresas submeteram a CITE os Planos para lgualdade para 2025, algumas
destas entidades apresentaram no periodo de vigéncia, cumprindo o disposto da Lei n.2 62/2017, de 1
de agosto e pelo disposto no art.2 32 do Despacho Normativo n.2 18/2019, de 21 de junho, de
obrigatoriedade de comunicac¢do do Plano para a Igualdade anualmente.

Dos 97 planos, 34 Planos para a lgualdade foram objeto de anadlise técnica, tendo sido emitidas as
recomendacfes e apresentadas a Comissdo Tripartida da CITE, para aprovacdo por unanimidade e/ou
por maioria. Existem 63 Planos para lIgualdade que foram analisados e ndo foram objeto de
recomendacdo porque cumpriram todos os requisitos legais.

Estes 97 Planos para a lgualdade anuais, para 2025, foram enviados para a CITE através das seguintes
entidades: a Dire¢do-Geral Administracdo Local (DGAL), a Comissdo para a Cidadania e Igualdade de
Género (CIG), a Comissdao do Mercado de Valores Mobilidrios (CMVM) e também através do Portal para
a Igualdade no Trabalho e nas Empresas ou diretamente enviados pelas empresas/entidades a CITE.

Tabela 57 - N2 de Planos para a Igualdade para 2025, comunicados a CITE através de email ou
submetidos no Portal para a Igualdade no Trabalho e nas Empresas

Setores Universo de Entidades Planos para a Igualdade para 2023
Setor Publico Empresarial 242 38
Setor Empresarial Local 170 35
Empresas Cotadas em Bolsa 39 24
Total 451 97

Fonte: CITE/2024

Tabela 58 - N2 de Planos para a Igualdade (Pl) comunicados e recomendag6es emitidas

N.2 de Planos para a Igualdade

TR N3o abraneido pela Que cumpriram os N2 Recomendacgdes
’ . . p Bienais ) requisitos legais Emitidas pela CITE
2025 legislagao em vigor Anuais
97 0 0 97

Fonte: CITE/2024

Em 2023, 87 entidades/empresas submeteram a CITE os Planos para Igualdade para 2024, cumprindo,
assim, o disposto na Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto e no art.2 32 do Despacho Normativo n.2 18/2019,
de 21 de junho, de obrigatoriedade de comunicagao do Plano para a Igualdade, anualmente.

Destes 87 Planos para a lgualdade, 44 foram objeto de andlise técnica, tendo sido emitidas as
recomendacdes e apresentadas a Comissdo Tripartida da CITE, para votagao, tendo sido aprovadas.
Existem 43 Planos para Igualdade que foram analisados e ndo foram objeto de recomendacdo porque
cumpriram todos os requisitos legais.

Os 87 Planos para a lgualdade anuais, para 2024, foram enviados para a CITE através das seguintes
entidades: a Direcdo-Geral Administracdo Local (DGAL), a Comissdo para a Cidadania e Igualdade de
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Género (CIG), a Comissdao do Mercado de Valores Mobilidrios (CMVM) e também através do Portal para
a Igualdade no Trabalho e nas Empresas ou diretamente enviados pelas empresas/entidades a CITE.

Tabela 59 - N2 de Planos para a Igualdade para 2024, comunicados a CITE através de e-mail ou
submetidos no Portal para a Igualdade no Trabalho e nas Empresas

Setores Universo de Entidades Planos para a Igualdade para 2024
Setor Publico Empresarial 242 40
Setor Empresarial Local 170 27
Empresas Cotadas em Bolsa 39 20
Total 451 87

Fonte: CITE/2023

Tabela 60 - N2 de Planos para a Igualdade (Pl) comunicados e recomendag6es emitidas

N.2 de Planos para a Igualdade

Que cumpriram os N2 Recomendacgdes

N.2 Total de Nao abrangido pela L. . L. . .
. ) Bienais Anuais requisitos legais Emitidas pela CITE
2024 legislagdao em vigor
87 0 0 87

Fonte: CITE/2023

No ambito dos Laboratdrios de Igualdade, em 2024, a CITE realizou de 14 a¢Ges de formacao especificas
sobre aplicagdo a implementacdo de Planos para Igualdade nas organizagGes, com Base no Guido para a
elaboracdo de Planos para a Igualdade Anuais, com a duracdo de 131 horas, tendo sido abrangidas 420
pessoas (130 homens e 290 mulheres) de empresas do setor publico, do setor privado, do setor publico
local e de empresas cotas em bolsa.
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9. Comissao para a Cidadania e Igualdade de Género (CIG)

A CIG é um servico central da administracdo direta do Estado, dotado de autonomia administrativa, inte-
grado na Presidéncia do Conselho de Ministros, que atua sob a tutela da Secretdria de Estado Adjunta e
da Igualdade, Ministério da Cultura, Juventude e Desporto do XXV Governo Constitucional de Portugal,
cuja tomada de posse ocorreu a 05-06-2025.

Tem por missdo garantir a execucdo das politicas publicas no dominio da cidadania e da promocéo e
defesa da igualdade de género, bem como da prevenc¢ao e combate a violéncia doméstica e de género, a
mutilacdo genital feminina e ao trafico de seres humanos.

9.1 Recursos Humanos

Em 31 de dezembro de 2024, a CIG contava com 64 trabalhadores/as em fung&es, na propria Comissdo e
na EMIG (Estrutura de Missdo para a Igualdade de Género).

No universo dos/as trabalhadores/as da CIG, a categoria técnica superior era a mais representada (68,8%),
seguida pela de assistente técnica (9,4 %).

As pessoas nos cargos dirigentes representavam 15,6 % do universo de trabalhadores/as.

Tabela 61 - Trabalhadores/as por categoria profissional, modalidade de emprego e sexo (2024)

GRUPOS DE PESSOAL TOTAL (H+M) Taxa de feminizagdo

N % N N %

Dirig. Sup. 12 Grau (CS) 1 1,6 0 0,0 1 1,9 100,0%
Dirig. Sup. 22 Grau (CS) 2 3,1 2 18,2 0 0,0 0,0%
Dirig. interm. 1.2 Grau (CS) 2 3,1 0 0,0 2 3,8 100,0%
Dirig. Interm. 2.2 Grau (CS) 5 7,8 0 0,0 5 9,4 100,0%
Téc. Sup. (CTFP-TI) 44 68,8 8 72,7 36 67,9 81,8%
Téc. Sup. (CTFP-TRI) 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0,0%
Assist. técnico/a (CTFP-TI) 6 9,4 0 0,0 6 11,3 100,0%
Assist. técnico/a (CTFP-TRI) 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0,0%
Docente (CTFP-TI) 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0,0%
Assist. operac. (CTFP-TI) 2 3,1 1 9,1 1 1,9 50,0%
Informatico (CTFP-TI) 2 3,1 0 0,0 2 3,8 100,0%

TOTAL 64 100 11 100 53 100 82,8%

Fonte: Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género, 2024
Legenda: (H)—Homens
(M) = Mulheres
(CS) — Comissao de Servico
(CTFP-TI) — Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas por Tempo Indeterminado

Na comparacdo face a 2023, registou-se uma diminui¢do do nimero de pessoas em fun¢ées na CIG: - 3
trabalhadores/as, uma taxa de varia¢io de -4,5%.
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Tabela 62 - Trabalhadores/as da CIG (Varia¢gdo 2024-2023)

GRUPOS DE PESSOAL

%

Dirig. Sup. 3 3 0 0,0%
Dirig. Interm. 7 7 0 0,0%
Téc. Sup. (CTFP-TI) 44 45 -1 -2,2%
Docente (CTFP-TI) 0 1 -1 -100,0%
Assist. técnico/a (CTFP-TI) 6 7 -1 -14,3%
Assist. operac. (CTFP-TI) 2 2 0 0,0%
Informatico (CTFP-TI) 2 2 0 0,0%
TOTAL 64 67 -3 -4,5%

Fonte: Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género, 2024

O numero de pessoas integradas na categoria de assistente técnica registou uma diminuicdo pelo
segundo ano consecutivo: de 9 em 2022, reduziu-se para 7 em 2023 e para 6 em 2024.

Figura 37 - Evolug¢ao dos recursos humanos da CIG
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Fonte: Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género, 2024

Figura 38 - Recursos humanos da CIG por sexo (%)
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Fonte: Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género, 2024
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Entre 2020 e 2024, é possivel observar a diminuicdo do efetivo profissional. Com efeito, depois dos
aumentos verificados nos anos de 2021 e 2022, assiste-se uma reducdo do efetivo profissional, ligeira
em 2023, mais acentuada em 2024.

Ja quanto a reparti¢do do efetivo profissional por sexo, verifica-se um aumento do peso das mulheres e,
inversamente, uma diminuicdo da representatividade dos homens. Ou seja, no periodo entre 2020 e 2024,
acentuou-se a feminizagdo dos recursos humanos da CIG:

9.2 Recursos financeiros

Em sede do Or¢camento do Estado de 2025, a CIG dispos de uma dotacgdo inicial aprovada de 6.093.803,00
€ proveniente de duas componentes:

e 2.541.623,00 € do orgamento de atividades (41,7%);
e 3.552.180,00 € do orgamento de projetos (58,3%).

Durante o ano de 2024, depois de consumadas as cativagdes e descativacGes previstas na lei do
Orcamento e complementadas pelo decreto de execucdao orcamental, a CIG ficou com uma dotacao
corrigida de:

e 8.274.810,00 € (+1.161.898,00 € do que em 2023; taxa de varia¢do de -8,3%).
Na dotagdo orcamental corrigida alocada a CIG, a componente do Orcamento de atividades corresponde
a 55% e a do Orgamento de projetos a 45%.

Tabela 63 - Recursos financeiros

Execugao Or¢amental 2024

. . Dotagao ini- Dotacao corri- Pagamentos Grau de
Fontes de Financiamento (FF) i . P execu-
cial gida liquidos =
¢do
Orgamento de atividades
. . 3320556,00
Receitas gerais (RG) 2541623,00€| 3531983,00€ € 94%
Transferéncias Rl entre organismos 0,00 € 1 000 000,00 € 0,00 € 0%
Saldos de Fundos Europeus (A) 0,00 € 20 304,00 € 15 746,00 € 78%
3 336 302,00
Subtotal 2541 623,00 € 4552 287,00 € € 73%
Orgamento
RG afetas a projetos cofinanciados
(POISE) 137 116,00 € 258 963,00 € 57 029,00 € 22%
RG afetas a projetos cofinanciados (EEA
Grants e outros) 75 895,00 € 81 499,00 € 81 307,00 € 100%
Fundo Social Europeu (POISE) 2 135 288,00 € 2 135288,00€| 556548,00 € 26%
Fundo Social Europeu (CRESC ALGARVE
2020/2030) 42 910,00 € 42 910,00 € - 0%
Outros (EEA Grants) 1160971,00€ 1160971,00€| 514662,00€ 44%
Saldos de Fundos Europeus (A) - 42 892,00 € - 0%
1209 546,00
Subtotal 3552 180,00 € 3722523,00 € € 32%
4 545 848,00
TOTAL 6 093 803,00 € 8274 810,00 € € 55%

Fonte: Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género, 2024
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Os pagamentos efetuados atingiram o montante de 4.545.848,00 €, a que correspondeu uma taxa de
execuc¢do orcamental global de 55%. (taxa de execugdo de 75%, em 2023).

O montante de pagamentos liquidos no Orgamento de atividades foi de 3.336.302,00 €, correspon-
dendo a taxa de execugdo de 73% (taxa de execugao de 94%, em 2023).

Quanto ao Orcamento de projetos, os pagamentos liquidos cifraram-se em 1.209.546,00 €, com uma
taxa de execuc¢do de 32% (taxa de execugdo de 63%, em 2023), resultado da utilizagdo dos saldos de
fundos europeus e das verbas respeitantes ao mecanismo financeiro EEA Grants.
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10.Linhas de Financiamento
10.1 PESSOAS 2030, Lisboa 2030 e Algarve 2030

A CIG E Organismo Intermédio do PESSOAS 2030, do Programa Operacional de Lisboa 2030 e do
Programa Operacional do Algarve 2030, conforme Deliberacdes da Comissao Interministerial de Co-
ordenacdo do Portugal 2030 Permanente (CIC Portugal 2030 Permanente).

Com a missdo de apoiar a CIG e assegurar a coordenacdo da execucdo e a gestdo técnica das funcbes
e tarefas de gestdo atribuidas a esta entidade, enquanto Organismo Intermédio, foi criada, pela Re-
solucdo do Conselho de Ministros n.2 187/2023, de 22 de dezembro, a Estrutura de Missdo Igualdade
Cidadania e Inclusdo 2030 (EMIG 2030).

Esta Estrutura de Missdo sucede a criada pela RCM n.2 25/2015, de 27 de abril, que tinha missdo
semelhante no ambito do Quadro Financeiro Plurianual 2014 -2020 (PT 2020).

As tipologias de operacGes no contexto do Quadro Financeiro Plurianual 2020-2027 (PT 2030) para
as quais foi celebrado Acordo escrito entre as Autoridades de Gestdo dos programas e a CIG (delega-
¢do de competéncias) sdo as seguintes:

e Estruturas de atendimento, acompanhamento e apoio especializado a vitimas de violéncia
domeéstica e violéncia de género;

e Respostas de acolhimento a vitimas de violéncia doméstica e de violéncia de género;

e Estruturas de atendimento e acompanhamento a vitimas de trafico de seres humanos;

e Estruturas de acolhimento e protecdo a vitimas de trafico de seres humanos;

e Apoio técnico e financeiro a organiza¢des da sociedade civil que atuam na area da igualdade
e nao discriminacao:

e Formacdo de Publicos Estratégicos.

Estas tipologias de operag¢des (TO) visam apoiar projetos que deem resposta aos objetivos das poli-
ticas publicas no ambito da cidadania, da promocao e defesa da igualdade entre mulheres e homens
e de prevencdo e combate a violéncia contra as mulheres e violéncia doméstica, constantes da Estra-
tégia Nacional para a Igualdade e a Ndo Discriminacdo 2018-2030 “Portugal + Igual” (ENIND) e dos
planos de a¢do, nos termos da Resolugdao do Conselho de Ministros n.2 Resolugao do Conselho de
Ministros n.2 92/2023, de 14 de agosto, bem como do relativo ao V Plano de Ac¢3o para a Prevencio
e o Combate ao Trafico de Seres Humanos 2025-2027, aprovado pela Resolugdo do Conselho de Mi-
nistros n.2 194/2024, de 24 de dezembro.

Estas TO enquadram o desenvolvimento das seguintes atividades identificadas abaixo.

Estruturas de atendimento, acompanhamento e apoio especializado a vitimas de violéncia domés-
tica e violéncia de género:

e Apoio a gabinetes de atendimento, quer fixo quer itinerantes, para intervengao, aconselha-
mento e encaminhamento em assuntos de Igualdade de Género (IG), Violéncia Doméstica
(VD) e Violéncia de Género (VG);

¢ Intervengdo na prevengao e combate a violéncia doméstica e de género, com especial en-
foque na violéncia no namoro, caracterizando-se por trés dimensées fundamentais de inter-
vencdo: a sensibilizacdo e envolvimento ativo da populagdo juvenil na prevengdao dos
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fendmenos da violéncia no namoro e da violéncia doméstica; na promogdo de uma cultura
de ndo-violéncia, de defesa dos direitos humanos, de igualdade e de ndo discriminacdo;

e Intervenc¢dao multidisciplinar especializada nas valéncias do apoio psicoldgico (individual e
em grupo), social e juridico, diretamente a criancgas vitimas diretas e indiretas de abusos se-
Xuais e as suas familias.

Acolhimento de emergéncia de vitimas de violéncia doméstica:

e Apoia intervencOes para proteger, apoiar e capacitar as vitimas de violéncia doméstica e vi-
oléncia de género, através do apoio ao funcionamento das estruturas de acolhimento de
emergéncia, enquanto resposta direta e articulada com a ag¢do das estruturas de atendi-
mento.

Combate ao trafico de seres humanos e sensibiliza¢do e produc¢do de materiais de suporte:

e Financiamento de operag¢des que reforcem a prevencdo da realidade do trafico de seres hu-
manos e a protecdo e intervencdo junto das suas vitimas, promover a qualificacdo e autono-
mia das mesmas, bem como melhorar os mecanismos e estruturas de apoio a sua integragao,
garantindo os direitos destas e prevenindo eventuais situa¢des de revitimizagao;

e  Estas estruturas atuam no terreno ao nivel da prevencao, junto das populagées em geral, e
ao nivel do apoio e protecdo junto das vitimas de trafico de seres humanos, através de equi-
pas multidisciplinares constituidas por pessoal especializado (apoios psicoldgico, social e ju-
ridico, apoio a salde e educacgdo, apoio a reintegracdo social e laboral).

A Formagao de publicos estratégicos apoia:

e AcOes de formagao de pessoas com intervengao no dominio da promogdo da igualdade
entre mulheres e homens, incluindo em matéria de prevengdo e combate a discriminagdo
salarial, ao assédio no local de trabalho;

e Acobes de formagao de pessoas com intervengao no dominio da preven¢do e combate a
todas as formas de violéncia contra as mulheres e violéncia doméstica, incluindo a violéncia
no namoro, a violéncia sexual, a perseguicdo, a violéncia nas novas tecnologias, a violéncia
obstétrica, o assédio, e as praticas tradicionais nefastas como a mutilagdo genital feminina;

e Acoes de formacdo no dominio da prevengdao e combate a discrimina¢do em razdo desig-
nadamente do sexo, orienta¢ao sexual, identidade e expressdo de género, e carateristicas
sexuais, incluindo a discriminagdo multipla e intersecional (no cruzamento destes e/ou com
outros fatores de discriminacdo como a origem racial e étnica, cor, nacionalidade, ascendén-
cia, territério de origem, idade e deficiéncia);

e Acoes de formagdo no dominio da prevengdo e combate ao trafico de seres humanos.

O Apoio financeiro e técnico a organizagées da sociedade civil sem fins lucrativas visa reforcar o papel
da das Organiza¢des Nao Governamentais (ONG) e de outras entidades da sociedade civil que atuam nos
dominios da promocdo da igualdade entre mulheres e homens; da prevencdo e combate a discriminagdo
em razao do sexo, orientacdo sexual, identidade e expressao de género, e caracteristicas sexuais, inclu-
indo a discriminacdo multipla; da prevencdo e combate a violéncia contra as mulheres e violéncia domés-
tica, incluindo as praticas tradicionais nefastas como a mutilagdo genital feminina; da prevencdo e com-
bate ao trafico de seres humano. Trata-se de um instrumento de capacita¢do técnica e financeira, apoi-
ando os projetos desenvolvidos por estas entidades nas areas de intervengao atrds mencionadas.
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10.2 APOIOS PAGOS EM 2024

Os apoios financeiros pagos no ano de 2024 a projetos de estruturas de atendimento e de acolhi-
mento a vitimas de violéncia doméstica, de violéncia de género e de trafico de seres humanos foram
0s seguintes:

Tabela 64 - Pagamentos efetuados durante o ano de 2024

Aviso Tipologia de operagoes Pago
Estruturas de atendimento, acompanhamento e apoio especializado
a vitimas de violéncia doméstica e violéncia de género

Respostas de acolhimento de emergéncia de vitimas de violéncia do-
méstica e violéncia de género

Estruturas de atendimento e acompanhamento a vitimas de trafico

PESSOAS-2023-2024 3950144,58 €

PESSOAS-2023-2025 222284543 €

PESSOAS-2023-2026 442 902,35 €
de seres humanos

PESSOAS-2023-2027 Estruturas de acolhimento e protegdo a vitimas de trafico de seres 371 076,64 €
humanos

Total 6 986 969,00 €

Fonte: Estrutura de Missdo para a Igualdade de Género, 2024

Em dezembro de 2024 foi publicado aviso de concurso para Apoio técnico e financeiro a organizagGes
da sociedade civil (ONG) que atuam na area da igualdade e ndo discriminacdo, com uma dotagdo
total de 4.000.000.00 €, sendo a aprovacgao de candidaturas realizada em 2025.

10.3 EEA Grants

O Programa Conciliagdo e Igualdade de Género financiou projetos inovadores e estruturantes nas areas
da igualdade de género e da conciliagcdo entre a vida pessoal e profissional, da boa governanca e, pela
primeira vez em Portugal, apoiou projetos na area da violéncia doméstica e violéncia de género.

Paralelamente, contribuiu para a reducdo das disparidades econdmicas e sociais na sociedade portu-
guesa e para o reforgo das relacdes bilaterais entre os Estados Doadores (Islandia, Liechtenstein e a No-
ruega) e Portugal: do total de projetos financiados (33) apenas um (1) ndo tem parceria com um dos
Estados Doadores.

A Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG) foi designada Operadora do Programa, em
parceria com o Norwegian Equality and Anti-discrimination Ombud (LDO), nos termos do Memorando
de Entendimento, assinado em Lisboa, no dia 22 de maio de 2017, representando uma dotacao total de
7M€ (6M£€ paises doadores + 1M€ cofinanciamento nacional).

O programa, com uma execuc¢ao material de 99,4% e financeira de 94,98% (a data de abril de 2025) foi
desenvolvido em trés grandes areas:

e PA4- Conciliagao entre a vida profissional, pessoal e familiar;
e PA16- Boa governanga;
o PA22- Violéncia contra as mulheres e violéncia doméstica.
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Os projetos selecionados procuraram contribuir para garantir as mesmas oportunidades para homens e
mulheres no mercado de trabalho; melhorar o sistema de protecdo e prevenc¢do da violéncia contra as
mulheres e violéncia doméstica; garantir a participacdo civica e politica das mulheres.

10.4 Programa Conciliagao e Igualdade de Género

Este programa estruturou-se em duas premissas inovadoras:

e Permitiu capitalizar e desenvolver iniciativas a partir dos resultados do Programa anterior,
também financiado através dos EEA Grants 2009-2014;

e Trouxe novas abordagens e dreas de intervencdo, a fim de tornar mais efetivas as politicas
publicas de promocao da Igualdade de Género.

O programa contribuiu ativamente para o cumprimento dos objetivos dos EEA Grants: reducdo das dis-
paridades econdémicas e sociais na sociedade portuguesa e para o reforco das relagGes bilaterais entre
os Estados doadores e Portugal, ao promover a inclusdo e a igualdade de género nas organizac¢des e na
sociedade, incentivar a partilha de boas praticas internacionais e fomentar o desenvolvimento de politi-
cas publicas mais eficazes e equitativas, nomeadamente através da cooperacdo bilateral e da producdo
de conhecimento aplicavel a contextos diversos.

Um total de 33 projetos financiados contribuiram para o objetivo do Programa “Conciliacdo e Igualdade
de Género”, incluindo os 6 Projetos Pré-Definidos (PDPs, tendo cumprido os cronogramas e metas esta-
belecidos.

10.5 Resultados

Os resultados dos projetos estdo disponibilizados neste site, em portugués e inglés (assim como nas
paginas individuais dedicadas a cada um dos projetos):

https://www.eeagrants.gov.pt/pt/programas/conciliacao-e-igualdade-de-genero/resultados-dos-proje-

tos/

PDP #1 — PT-WORKLIFE-0001 - Equality Platform and Standard

Este projeto desenvolveu uma plataforma digital para monitorizar politicas de igualdade nas empresas e
entidades publicas. Foi criado o Sistema Portugués de Gestdo para a Igualdade Salarial (Norma Portu-
guesa NP 4588:2023), um instrumento inovador que apoia as organizacdes na identificacdo de desigual-
dades e definicdo de medidas corretivas. Foram também disponibilizados materiais de formacao e reali-
zadas ac¢des de sensibilizagdo com mais de 200 pessoas participantes.

PDP #2 — PT-WORKLIFE-0002 — Ge-HEI — Gender Equality in Higher Educations Institutions

Este projeto conduziu uma analise das politicas institucionais em cinco Instituicées de Ensino Superior
(IES), desenvolvendo critérios para integrar a igualdade de género nos processos de avaliagdo externa e
assegurando a sua implementacdo pratica. Realizou 21 entrevistas a mulheres em cargos de lideranga
académica, organizou dois workshops internacionais com especialistas dos paises doadores e produziu
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um relatério final com recomendagdes para a Fundagdo para a Ciéncia e a Tecnologia. Também promo-
veu o intercambio de boas praticas entre instituicdes nacionais e internacionais.

PDP #3 — PT-WORKLIFE-0003 — National Statistics System on Gender Equality

Este projeto, promovido pelo Instituto Nacional de Estatistica (INE), contribuiu para reforcar a disponibi-
lidade e qualidade da informacgdo estatistica desagregada por sexo, criando 475 indicadores (mais do
dobro dos 200 inicialmente previstos). Os indicadores abrangem diversas dimens&es da vida social, eco-
nomica e politica, tais como educacdo, saude, trabalho, violéncia e participacdo civica. Foi ainda desen-
volvida uma metodologia inovadora para recolha de dados sobre o uso do tempo por mulheres e ho-
mens, com vista a sua replicacdo futura em inquéritos nacionais.

PDP #4 — PT-WORKLIFE-0004 - Promova: Gender Equality Opportunities in Senior Management

Este projeto promoveu a igualdade de género no acesso a cargos de lideranga através de uma agdo for-
mativa dirigida a mulheres em posi¢cdes de gestdo intermédia. Foram envolvidas 32 participantes, das
quais cerca de 45% obtiveram promog¢des ou assumiram novas fungdes de responsabilidade apds a in-
tervencgdo. O projeto incluiu a¢des de coaching individual, formacdo em lideranca e igualdade, e visitas
de estudo a Islandia, promovendo o intercambio bilateral. A avaliacdo de impacto evidenciou melhorias
na percecao de competéncias de lideranga e no reforco de redes de suporte profissional entre mulheres.

PDP #6 — PT-WORKLIFE-0028 — A Teu Lado

Este projeto implementou um modelo inovador de intervenc¢do precoce junto de criangas e jovens viti-
mas de violéncia doméstica, envolvendo diretamente seis municipios e 647 profissionais das areas da
educacdo, saude, apoio social e forcas de seguranca. Foram desenvolvidos instrumentos operacionais,
guias de atuagdo e estratégias de articulagdo, adaptdveis a diferentes contextos territoriais. O projeto
promoveu uma abordagem integrada de prevenc¢ao e apoio, com impacto positivo na resposta local e no
bem-estar de criancgas e jovens em risco.

PDP #7 — PT-WORKLIFE-0029 — Melhorar os sistemas de prevengdo, assisténcia, protecdo e (re)integra-
¢do para vitimas de explorac¢ao sexual

Este projeto reforcou o apoio a vitimas de exploragao sexual, através da criagdo de manuais de formacgao
dirigidos a profissionais, diretrizes operacionais para entidades prestadoras de apoio, e a realizacdo de
uma ampla campanha de sensibilizagdo que atingiu milhdes de visualizagdes. Foram ainda organizados
dois seminarios nacionais com a participa¢do de especialistas de Portugal e dos paises doadores.

OC1-Al - PT-WORKLIFE-0020 — Construgao de um Sistema de Avaliagao de Fung6es e Remuneragoes

Este projeto promoveu a equidade salarial nas industrias do vestuario e dos curtumes através da andlise
e avaliacdo do conteldo funcional das categorias profissionais com maior peso nestes setores. Foram
realizados dois estudos setoriais, apresentados em seminarios publicos, que identificaram persisténcias
de discriminacgao salarial e de segregacao vertical e horizontal penalizadoras para as mulheres. Com base
nestes resultados, foram desenvolvidos instrumentos técnicos, guias praticos e a¢des de capacitacgao,
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envolvendo parceiros sociais e reforcando o compromisso com a igualdade salarial no ambito da nego-
ciacdo coletiva.

OC1-B5 — PT-WORKLIFE-0021 - bridGEs: Empresas do Alto Minho pela Igualdade de Género

Este projeto apoiou pequenas e médias empresas da regido do Alto Minho na promocéo da igualdade de
género através de diagndsticos organizacionais, consultoria personalizada e aplica¢do de instrumentos
inovadores. Foram desenvolvidas trés ferramentas de autoavaliagdo e realizadas duas formacdes certifi-
cadas com 27 profissionais de 8 empresas. O projeto organizou trés eventos publicos com 116 partici-
pantes, criou uma presenca ativa nas redes sociais e estabeleceu cooperacao bilateral com a Noruega. A
disseminacdo dos resultados incluiu quatro artigos cientificos e participa¢des em seis eventos nacionais
e internacionais.

OC2-A5 — PT-WORKLIFE-0017 — IgualPro — As Profissoes Nao Tém Género

Este projeto desafiou os esteredtipos de género associados as escolhas profissionais entre jovens em
cursos profissionais e centros de formacdo. Desenvolveu um estudo cientifico, um policy brief e um tool-
kit formativo para formadores e formadoras. Promoveu ainda uma campanha nacional de sensibilizacdo
dirigida a jovens, profissionais da formacgao e ao publico em geral.

0OC2-A9 - PT-WORKLIFE-0031 - Free Choices: Estereétipos Nao Fazem o Meu Género

Este projeto promoveu a igualdade de género nas escolhas vocacionais através da implementacdo de
metodologias educativas em 32 escolas, incluindo oficinas tematicas, teatro participativo, campanhas
visuais e producdo de um podcast. Desenvolveu ainda um manual de boas praticas para profissionais da
educacdo. O estudo, realizado junto dos/as participantes, revelou uma maior consciéncia sobre as desi-
gualdades de género no mercado de trabalho e uma reduc¢do na associacdo de certas profissdes a um
Unico género. Apds a intervencdo, os/as jovens mostraram maior abertura a escolhas profissionais livres
de esteredtipos, reconhecendo o impacto que estes tém nas suas trajetdrias e aspiracées.

0C2-B12 — PT-WORKLIFE-0018 — GendER@UC

Este projeto, promovido pela com foco na Universidade de Coimbra, procurou avangar com a igualdade
de género na investigacao cientifica, através da capacitacdo institucional e da produgao de recursos pra-
ticos. Foram dinamizados workshops “Género e Lideranga” com 42 participantes, trés sessdes formativas
interdisciplinares com 74 participantes e um workshop sobre comunicagao inclusiva na investigacao. Fo-
ram ainda promovidas iniciativas como o programa de mentoria ERC@UC e o bootcamp Women Resear-
chers@UC, com ac¢0les intensivas de formacao e networking. O projeto produziu diversos manuais e
guias, tais como o Guia para Eventos Inclusivos, o Manual de Comunicagado Inclusiva e recomendagdes
praticas para a gestao das Unidades de I&D. Também incentivou a inclusdo da perspetiva de género em
candidaturas a financiamento cientifico, nomeadamente programas ERC e Marie Curie.

0C2-C1 - PT-WORKLIFE-0019 — MaRvel — Masculinidades (Re)Veladas

Este projeto promoveu a reflexdo critica sobre masculinidades entre jovens rapazes, através de um pro-
grama de intervencdo educativa implementado em 16 municipios e 34 escolas. Foram realizadas 98
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sessGes em contexto escolar, abrangendo 1.924 jovens e superando largamente os objetivos contratua-
lizados. O projeto produziu o documentario pedagdgico “Entre Homens” e um manual de facilitagdo com
seis médulos tematicos, ambos traduzidos para inglés. Realizou ainda 12 sessGes piloto com jovens ins-
titucionalizados e a¢Bes de formacgao para publicos estratégicos (183 participantes). Estabeleceu 48 par-
cerias nacionais e recolheu contributos de especialistas em género para fundamentar a sua abordagem.
Os resultados e metodologias foram apresentados em conferéncias nacionais e internacionais.

0C4-A1l — PT-WORKLIFE-0005 — ViViDo — Plataforma de Gestao da Rede Nacional de Apoio as Vitimas
de Violéncia Doméstica

Este projeto criou a plataforma ViViDo, uma ferramenta digital de gestao de informacdo dos atendimen-
tos realizados na RNAVVD, promovendo maior articulacdo entre entidades e maior eficacia na resposta.
A plataforma ird permitir acompanhar em tempo real os atendimentos e encaminhamentos de vitimas
de violéncia doméstica, contribuindo para uma resposta mais célere, eficiente e centrada na vitima.

0OC4-B11 - PT-WORKLIFE-0009 — REDE PARES: Violéncia de Género e Empoderamento

Este projeto promoveu o empoderamento e a participagao civica de mulheres sobreviventes de violéncia
de género. Foram constituidas duas redes de pares — uma de mulheres sobreviventes (10 mulheres
ativamente envolvidas) e uma rede de jovens para a prevencdo da violéncia nas relages interpessoais.
O projeto desenvolveu multiplos recursos, incluindo dois manuais, recomendag¢des sociopoliticas, quatro
videos, quatro podcasts, baralho de cartas de valores, instrumentos de apoio a formagao e conteudos
digitais. No total, foram envolvidos/as 1.103 participantes em seis formacdes, sete workshops e 18 ac¢des
de sensibilizagdo, bem como numa conferéncia final. A parceria internacional com a organizagdo
W.0.M.E.N. da Islandia contribuiu para a partilha de boas praticas.

0OC4-C1 - PT-WORKLIFE-0008 — IMAPA: Estudo de Avaliagao do Impacto das Medidas Aplicadas a Pes-
soas Agressoras

Este projeto avaliou o impacto das medidas judiciais aplicadas a pessoas agressoras em Portugal, anali-
sando medidas de coagdo, penas, processos de regulacdo das responsabilidades parentais e articulacdo
com homicidios em contexto de violéncia doméstica. Recolheu e analisou dados empiricos nacionais e
promoveu uma analise comparativa com praticas de outros paises da Unido Europeia. Produziu dois pro-
dutos principais: um relatdrio cientifico com conclusGes e recomendagdes — gerais e especificas — e um
artigo cientifico. Os resultados foram amplamente discutidos em eventos cientificos e workshops, envol-
vendo mais de 1700 participantes em multiplos encontros de debate nacional e internacional. O projeto
contou ainda com o contributo ativo de varios parceiros na validagao dos dados e discussao das solugdes
propostas.

0C5-A3 — PT-WORKLIFE-0007 — Cavado + Igual

Este projeto promoveu a igualdade de género e a conciliagdo nos seis municipios da CIM do Cavado,
através da aplicacdo do indice Municipal de Igualdade de Género (IMIG) e de um inquérito a 3.775 tra-
balhadores/as municipais. Foram elaborados seis diagndsticos municipais, seis programas de acdo locais
e um documento estratégico intermunicipal para a igualdade e conciliagdo. Desenvolveu ainda um Guia
de Boas Praticas para organizagOes publicas e privadas e formou 296 profissionais. O projeto promoveu
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workshops, acdes de benchmarking na Noruega, recolheu e analisou dados organizacionais e territoriais
e organizou seminarios de partilha de resultados, reforcando a articulagdo intermunicipal e a atuacdo da
Equipa Especializada Intermunicipal para a Igualdade.

OC5-A5 - PT-WORKLIFE-0006 — Oeste + Igual

Este projeto foi implementado nos 12 municipios da Regido Oeste, envolvendo 262 entidades em diag-
nosticos participativos que fundamentaram a criagdo de 12 programas municipais e de um Plano Inter-
municipal para a Igualdade de Género e Conciliagdo com metas e indicadores mensuraveis. Criou o Ob-
servatorio do Oeste para a Conciliacdo e Igualdade de Género, inspirado no modelo noruegués Equality-
Monitor, e estabeleceu uma parceria bilateral com o Centre for Gender and Equality da Universidade de
Agder (Noruega). Foram formados/as 304 profissionais e celebrado um pacto regional com empresas
para implementagdo de medidas de conciliagdo. O projeto promoveu ainda a¢des de capacitagdo com
base no Referencial Local Gender Equality.

0C5-A14 - PT-WORKLIFE-0016 — Rede de Autarquias para a Igualdade

Este projeto mobilizou 31 autarquias para integrarem a Rede de Autarquias para a Igualdade, envolvendo
ainda duas Comunidades Intermunicipais. Foram realizadas 14 a¢des de formacao certificadas com 227
participantes e 8 acdes de formacao adicionais com 115 participantes de 52 organizacdes. Prestou apoio
técnico a implementacdo de sistemas de gestao da conciliagdo alinhados com a NP 4552:2016 e com o
Pacto 3 em Linha. Desenvolveu a campanha nacional de sensibilizagdo “Responsabilidades Partilhadas,
Tempo Multiplicado” para promover a partilha de responsabilidades familiares entre mulheres e ho-
mens. O projeto reforcou ainda o mainstreaming de género nas politicas locais através de capacitagao,
féruns comunitarios e apoio técnico.

0OC5-B6 — PT-WORKLIFE-0014 — YES - Igualdade

Este projeto promoveu a participacdo civica e politica de jovens, com particular foco nas raparigas e
jovens mulheres, através de a¢des de capacitagcdo baseadas num diagndstico de necessidades. Foram
formados/as 54 profissionais e realizadas a¢des de capacitacdo. Aplicou-se um estudo socioldgico longi-
tudinal com 467 pessoas avaliadas antes e depois da intervencao, revelando melhorias significativas na
percecdo dos direitos e motivagdo para a participagao publica. O projeto desenvolveu um “kit de igual-
dade” disseminado em escolas e conselhos locais, realizaram as “lgualdade Talks”, dois seminarios pu-
blicos e estabeleceu uma parceria bilateral com a organiza¢cao norueguesa Intermezzo Ungdom.

0OC5-B15 — PT-WORKLIFE-0013 — MAIS — Mulheres Agricultoras em Territdrios do Interior

Este projeto promoveu o empoderamento e a valorizacdo dos saberes das mulheres agricultoras em seis
municipios do interior (Tondela, Trancoso, Nelas, Gouveia, Tarouca e Viseu), criando redes locais de par-
tilha e acao. Aplicou metodologias participativas e a Teoria da Mudanca, envolvendo as participantes em
processos de pesquisa-acdo. Foram realizadas agdes de capacitagao, incluindo uma formacao certificada
em lgualdade de Género na Agricultura (com 10 participantes), e sessGes de capacitacdo para técnicos
locais (9 participantes). Desenvolveu varios materiais de apoio: o Manual de Praticas Agroecoldgicas, o
Guia de Intervengdo em Igualdade de Género na Agricultura, o minilivro Das Maos as Vozes das Mulheres
Agricultoras, o livro Para além do MAIs, bem como um policy brief com recomendaces politicas.
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0C5-B18 — PT-WORKLIFE-0015 - Participo! — Participacao Civica e Politica das Mulheres

Este projeto promoveu a participacdo civica e politica de mulheres através de um programa abrangente
de capacitacdo, criacao de redes e atividades culturais. Realizou 18 sessOes de trabalho com 15 entida-
des, desenvolvendo um mapeamento de obstaculos e propostas de solugdes. Incluiu plataformas digi-
tais, 6 webinares, teatro do oprimido com 172 participantes, 20 narrativas pessoais com forte dissemi-
nacao digital, exposicOes, tertulias e um livro. Implementou 4 edi¢cdes das Academias Participo! e 2 cur-
sos b-learning com 37 formandos/as com aproveitamento. Criou uma Rede Local de Entreajuda e orga-
nizou o evento TEDxPorto Salon com 187 participantes. A avaliacdo de impacto demonstrou melhorias
significativas em 75% dos participantes.

SGS1-Al — PT-WORKLIFE-0012 - Fronteiras de Vidro — Segregacao no Mercado de Trabalho

Este projeto analisou o impacto da segregacdo de género na educagdo e no emprego, estimando que
17% do diferencial salarial se deve a segregacdo e 70% a discrimina¢ao de género. Estudou ainda a trans-
miss&o intergeracional da educacdo, com destaque para o papel das mées na qualificagdo dos filhos/as.
combinou andlises estatisticas e qualitativas (focus groups e entrevistas), e produziu recomendacées
para dessegregar o ensino profissionalizante, acompanhadas de fact sheets, relatdrio cientifico e propos-
tas de politica publica.

SGS1-B2 — PT-WORKLIFE-0011 — Gender Pay Gap-E - Os beneficios sociais e econémicos da igualdade
salarial entre mulheres e homens

Este projeto estimou os beneficios econémicos e sociais da elimina¢do do diferencial salarial entre mu-
Iheres e homens, demonstrando impactos positivos no rendimento disponivel, na redugao da pobreza e
no crescimento do PIB. Produziu e disseminou um Economic Case com dados e proje¢cdes econdmicas e
desenvolveu, através de um processo participativo, um policy brief com recomendagdes de politica pu-
blica e propostas de intervengao dirigidas a decisores e parceiros sociais.

SGS1-C1 - PT-WORKLIFE-0010 - O valor do trabalho nao pago de mulheres e de homens - trabalho de
cuidado e tarefas domésticas

Este projeto analisou o trabalho doméstico e de cuidado ndo remunerado em Portugal, avaliando as suas
dindmicas face a evolugdo das familias, fecundidade e politicas de cuidados. Estimou a procura futura de
cuidados até 2050 e quantificou o valor econdmico do trabalho ndo pago através de diferentes metodo-
logias, calculando o seu contributo para o PIB. Sistematizou recomendagdes de politica publica e os re-
sultados foram discutidos com especialistas em focus groups e apresentados em conferéncia publica,
tendo sido divulgados através de uma brochura e materiais de sintese.

SGS1-D1 - PT-WORKLIFE-0030 — Boomerang: estudo sobre as perce¢6es do impacto econémico da par-
tilha desigual do trabalho nao pago nas vidas de mulheres e homens imigrantes em Portugal

Este projeto analisou a partilha do trabalho nao pago entre mulheres e homens imigrantes em Portugal,
com foco em populagdes brasileira, cabo-verdiana e ucraniana. A investigacdao baseou-se em 15 focus
groups e um inquérito online, numa perspetiva interseccional que integrou género, etnia, idade e esta-
tuto socioecondmico. Produziu um manual com recomendagbes para politicas de integracdo e
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conciliacdo, o e-book Migra¢Ges, Familias e Desigualdades, um artigo cientifico publicado na Social Sci-
ences e uma infografia de sintese. Os resultados foram divulgados em 6 conferéncias, tertulias, aulas
abertas e num seminario final.

SGS2-A2 — PT-WORKLIFE-0022 - (Re)Desenhar Afetos

Este projeto promoveu a educacgdo para a igualdade de género e a prevengao de esteredtipos junto da
comunidade escolar, abrangendo criancas e jovens desde o 1.2 ciclo ao ensino secundario. Realizou 18
oficinas com 357 criancgas do 1.2 ciclo e 44 workshops com 762 jovens, 65 assistentes operacionais e 62
encarregados/as de educagdo. Organizou duas Feiras das Profissdes e duas Feiras de Atividades Despor-
tivas. Produziu 19 curtas-metragens com 659 alunos/as e criou uma Escola de Formacdo de Embaixado-
res/as para a Igualdade, com 30 sess&es e 637 participantes. Desenvolveu ainda um website, um Banco
de Voluntariado com 168 jovens e envolveu os préprios alunos na co construcdo de materiais e iniciati-
vas.

$GS2-A9 — PT-WORKLIFE-0025 — Inés = Pedro?

Este projeto implementou um programa de prevengdo da violéncia de género em contexto escolar em
Alcobaga, durante dois anos letivos, envolvendo 242 criangas e jovens entre os 5 e os 21 anos. Foram
realizadas 126 sessdes dinamizadas por artistas locais com formacao especifica, utilizando metodologias
artisticas e pedagdgicas criativas. Realizou 16 a¢des de capacitacdo para 277 profissionais da comunidade
educativa. Promoveu ainda 10 sessGes artisticas e de debate com 76 familiares de criangas em risco de
abandono escolar e uma sessdo adicional com encarregados/as de educacdo. O projeto contou com a
colaboracgado de escolas, entidades locais de protecdo e avaliagdo externa da UMAR.

SGS2-A23 — PT-WORKLIFE-0024 — No!

Este projeto implementou a¢des de prevencdo da violéncia contra as mulheres e violéncia doméstica no
territorio de Benfica, Lisboa. Criou uma Comissdo Interinstitucional com entidades locais e desenvolveu
um programa especifico de prevencado primaria em contexto escolar, abrangendo 314 criangas. Realizou
duas edi¢des do concurso NO! trés formagdes creditadas para docentes e duas conferéncias publicas
sobre violéncia de género. Promoveu ainda uma exposi¢do publica “Rasgar o Siléncio” e organizou dois
semindrios para disseminacdo de resultados e partilha de praticas.

SGS2-A28 — PT-WORKLIFE-0023 - Oficina dos Afetos: Educar para a Igualdade

Este projeto promoveu a igualdade de género na infancia através de oficinas em seis estabelecimentos
de educacdo pré-escolar e escolas da Penha de Francga, Lisboa. Realizou 41 oficinas com 256 criangas e
30 oficinas com 212 criangas em contexto escolar, bem como 10 workshops para 99 encarregados/as de
educacdo. Desenvolveu a campanha de sensibilizacdo “Oficina dos Afetos” e a exposi¢cdo “Quando me
Gritam Sinto-me..."”. E produziu ainda o Manual Pratico — Educar em Igualdade para Prevenir a Violéncia
de Género, com ilustracBes e testemunhos das proprias criangas, para apoio a educadores/as e familias.

SGS3-A2 — PT-WORKLIFE-0032 — MERIT — MothER Income InequaliTy
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Este projeto aprofundou o conhecimento sobre o impacto da parentalidade nas trajetdrias profissionais
de mulheres e homens, em Portugal e na Europa. Produziu o Livro Branco com analise comparativa de
politicas de parentalidade, seis estudos qualitativos e quantitativos sobre desigualdades salariais, conci-
liagdo e efeitos da pandemia. Desenvolveu recomendacdes para politicas publicas de mitigacdo das pe-
nalizacGes associadas a maternidade e reforcou a cooperacgdo bilateral com a Noruega. Os resultados
foram ainda objeto de articulacdo com entidades como a OIT e movimentos académicos internacionais.

SGS3-B1 — PT-WORKLIFE-0033 — Servigo Doméstico Digno

Este projeto produziu o Livro Branco: Trabalho Doméstico Digno, reunindo diagnéstico atualizado, con-
tributos de trabalhadoras domésticas e recomendacgdes de politica publica para a valorizagdo e protecdo
dos direitos laborais neste setor. Disponibilizou ainda um folheto sintese para apoio a divulgacdo dos
principais resultados e propostas de intervencao.

SGS3-C1 - PT-WORKLIFE-0034 — Multiversidade - Livro Branco sobre Discrimina¢dao Muiltipla e Intersec-
cional

Este projeto produziu o Livro Branco sobre Discriminagdo Multipla e Interseccional, sistematizando ca-
sos, evidéncia empirica e recomendagbes de politica publica para responder as formas de discriminagdo
cruzadas e acumuladas em Portugal. Os resultados foram também disseminados através de video de
sintese e publicados em artigo cientifico na revista European Journal of Cultural Studies.

SGS3-D1 - PT-WORKLIFE-0035 — HomeWork — des/igualdades de género na conciliagdo de teletrabalho
e coabitacao

Este projeto analisou o impacto do teletrabalho nas desigualdades de género na conciliacdo entre vida
profissional, familiar e doméstica. Produziu o Livro Branco: Recomendagdes para a Promogao da Igual-
dade de Género na Conciliagdo de Teletrabalho e Coabitacdo em Portugal e um Policy Brief com propos-
tas concretas para politicas laborais mais igualitarias, integrando evidéncia empirica recolhida em con-
texto nacional durante e apds a pandemia.

e Semindrio Internacional do Programa de Conciliagdo entre a Vida Profissional e Pessoal
(23.03.2023, Lisboa)
A 23 de marco de 2023 realizou-se o Seminario Internacional do Programa onde foram apresen-
tados os primeiros resultados dos projetos. O evento contou com a presencga de 111 participan-
tes (98 mulheres e 13 homens).
https://www.eeagrants.gov.pt/pt/programas/conciliacao-e-igualdade-de-genero/noticias/eea-

grants-programa-conciliacao-e-igualdade-de-genero-apresenta-resultados/

e Semindrio de Encerramento "Igualdade em Agdo" (5 e 6 de dezembro de 2024, Lisboa)
A5 e 6 de dezembro de 2024 realizou-se o Seminario de Encerramento "lgualdade em Acdo",
reunindo representantes dos projetos, parceiros nacionais e internacionais, entidades publicas
e privadas, investigadores/as e especialistas. O evento permitiu a partilha dos resultados alcan-
¢ados, das boas praticas implementadas e das recomendacgdes politicas desenvolvidas ao longo
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da execugdo do Programa. O semindrio constituiu ainda um momento de reflexdo conjunta sobre
os desafios e oportunidades para o futuro no dominio da conciliacdo e igualdade de género.

10.6 Atividades no ambito do Fundo para Relagdes Bilaterais do Programa:

o Combate aos niveis de bullying e assédio sexual no local de trabalho
No ambito da cooperacdo bilateral com o parceiro noruegués LDO e a empresa Geelmuyden
Kiese, foi adaptada e langada para Portugal a ferramenta interativa Quiz NO - Prevencdo do As-
sédio Sexual no Local de Trabalho, disponibilizada online pela CIG em 2025. Esta ferramenta visa
sensibilizar e capacitar empregadores/as, trabalhadores/as e profissionais de recursos humanos
para a identificacdo e prevencdo do assédio sexual em contexto laboral. Em complemento, foi
igualmente disponibilizado o Guia Interativo para a Prevengdo do Assédio Sexual no Local de
Trabalho, com orientagGes praticas de intervencdo. No ambito da capacitacdo institucional, rea-
lizou-se ainda, a 4 de abril de 2025, o Encontro Nacional Online para Municipios sobre Prevengao
e Combate ao Assédio Sexual no Trabalho, dirigido a autarquias e técnicos/as municipais, pro-
movendo o debate e o reforco de competéncias locais nesta matéria.

e Trabalho com autoridades policiais e juizes

Foi concluida a iniciativa bilateral Working with Judges to Prevent and Combat Domestic and
Gender-Based Violence, promovida em parceria com o LDO, o CEJ e a Administracao dos Tribu-
nais da Noruega. O principal resultado foi a realizacdao de um workshop internacional online, nos
dias 27 e 28 de janeiro de 2022, que permitiu o intercAmbio de boas praticas entre magistra-
dos/as, procuradores/as e peritos/as de Portugal e da Noruega, com foco na aplicacdo da Con-
vencdo de Istambul e da CEDAW na prdtica judicial. Participaram no total 95 profissionais de
diversos setores, tendo a maioria assistido as duas sessGes. O evento incluiu apresentagées de
representantes do Ministério da Justica noruegués, do GREVIO, do CEJ, de magistrados dos tri-
bunais distritais noruegueses e da CIG. O relatdrio final da iniciativa foi elaborado e validado
pelas entidades parceiras.

e Partilha e melhoria de metodologias de investigacdo e boas praticas na anadlise retrospetiva
em situag¢oes de homicidio por violéncia doméstica (EARHVD)
A iniciativa bilateral permitiu o intercambio de experiéncias e boas praticas entre a Equipa Por-
tuguesa de Analise Retrospetiva de Homicidios em Violéncia Doméstica (EARHVD) e profissionais
noruegueses. Foram realizados varios momentos de trabalho: o Teaser Webinar (junho de 2022),
uma formacdo presencial em Oslo (setembro de 2022), com a participagdo de cerca de 30 pro-
fissionais noruegueses de diversos setores, e o Webinar Internacional de encerramento (junho
de 2023), com cerca de 400 participantes registados e 207 participantes online em simultaneo.
Participaram ainda especialistas internacionais como Frank Mullane (Reino Unido) e Neil Webs-
dale (EUA). A atividade bilateral resultou na partilha de metodologias e na produgdo de reco-
mendacdes destinadas a melhorar os servigos de prevengao, intervenc¢do e prote¢do em casos
de violéncia doméstica, em ambos os paises.
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e Semana de Trabalho de 4 Dias para a Igualdade de Género

De 19 a 23 de junho de 2023, realizou-se uma Viagem de Estudo a Islandia, Reiquejavique, com
um total de 13 participantes, incluindo representantes das seguintes entidades: CIG, PLANAPP e
DGAEP (5 mulheres) e representantes de associa¢ées da sociedade civil islandesas: Municipio de
Reiquejavique; ALDA, Associacdao de Enfermeiras Islandesas; Dire¢cdo de Igualdade no Gabinete
do Primeiro-Ministro; RIKK - Instituto para Género, Igualdade e Diferenca; BSRB - a maior fede-
racdo de sindicatos de trabalhadores publicos na Islandia; BHM - Bandalag haskélamanna, Con-
federagao de Estudantes Universitarios; SA - Samtok atvinnulifsins- SA Confederagdo da Empresa
Islandesa (8 mulheres, 1 homem).

Retiram-se as seguintes conclusdes da visita de estudo:

» Ofocodalslandia na reducdo das horas de trabalho para promover uma maior qualidade
de vida e conciliagdo entre vida profissional, familiar e pessoal;

» Sucesso atribuido ao didlogo continuo entre parceiros sociais.
> Um relatério das discussoes e resultados alcancados foi enviado as respetivas chefias e

tutela das entidades nacionais envolvidas. Estd a ser planeada uma conferéncia nacional
em Portugal para disseminar resultados e partilhar aprendizagens.
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11.AUTORIDADE DE GESTAO DO PESSOAS 2030

O Programa Temadtico Demografia, Qualifica¢des e Inclusdo (PESSOAS 2030) integra o acordo de parceria
celebrado entre Portugal e a Comissdo Europeia (COM) - Portugal 2030 - a 14 de julho de 2022, enquanto
instrumento de financiamento estratégico que visa promover uma Europa mais social e inclusiva,
alinhado com os principios do Pilar Europeu dos Direitos Sociais (PEDS). Trata-se de um Programa com
uma dotacdo total de 6.682.434,080 euros (despesa publica total - DPT), das quais 5.691.329.428 euros
assegurados pelo Fundo Social Europeu Mais (FSE+) e cuja operacionalizagdo se centra nos dominios da
demografia, emprego, qualificacdes e inclusao social.

O programa foi organizado em torno de 7 prioridades e 8 objetivos especificos (OE), concretizando-se
em 56 tipologias de operacdo (TO), 46 elegiveis nas regides menos desenvolvidas (NUT Il Norte, Centro
e Alentejo) e 10 elegiveis em todas as regides do territdrio continental.

Tal como nos programas que precederam o PESSOAS 2030 (POCH, POISE e POAPMC), a dimensdo da
igualdade de género assume particular importancia na agao do Programa ao nivel do compromisso com
a integracao da perspetiva de mainstreaming nos projetos apoiados — o contributo dos mesmos para a
igualdade de género constitui um dos critérios de sele¢do aplicados na avaliacdo de qualquer das
candidaturas submetidas para poderem ser financiadas pelo Programa, independentemente da tipologia
de operacdao em que se insere cada Aviso de Abertura de Candidaturas - e no desenvolvimento de
projetos especificos centrados na dimensao do género. A valoriza¢do desta dimensao reflete-se na légica
de intervencdo do PESSOAS 2030 (prioridades, OE e tipologias de operac¢do) a qual foi definida de forma
a contribuir para a prossecucao das metas europeias e nacionais do PA-PEDS, dando resposta a 10 dos
seus 20 principios, entre os quais:

> P2 -—Reduzir as desigualdades de género na educac¢do e formagdo, no emprego e na vida familiar
e profissional;

» P3 — Reduzir a discriminacdo em funcdo da pertenca a determinados grupos (pessoas com
deficiéncia, imigrantes, minorias étnicas, etc.);

» P9 - Reforgar as condi¢des de conciliagdo da vida profissional e privada.

Reflete-se, assim, nos recursos financeiros focados em medidas especificas para aumentar a participa¢ao
das mulheres no mercado de trabalho, assim como no acesso a novas oportunidades de emprego e
reducdo da segregacao vertical e horizontal com base no género. Neste ambito destacam-se, de modo
particular, as seguintes a¢des especificas dirigidas a dimensado da igualdade de género, financiadas pelo
PESSOAS 2030 e que se encontram agrupadas nas seguintes TO:

» Promocdo da igualdade de género no trabalho, de combate a segregacdo profissional e de
mitigacdo do gap salarial de género;

> Servicos e apoios reforgcados a conciliagdo entre trabalho e vida familiar;

» Ac0es de sensibilizacdo e campanhas;

> Instrumentos especificos de apoio e protecdo as vitimas — Teleassisténcia;

> Formacdo de publicos estratégicos;

» Estruturas de atendimento, acompanhamento e apoio especializado a vitimas de violéncia
doméstica e violéncia de género;

> Respostas de acolhimento de emergéncia de vitimas de violéncia doméstica e violéncia de

género;
> Apoio técnico e financeiro a organizagdes da sociedade civil (ONG) que atuam na area da
igualdade e ndo discriminacao.
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Sendo que a gestao dos apoios das quatro ultimas TO referenciadas, no dominio da igualdade de género,
foi delegada na Comissdo para a Cidadania e Igualdade de Género, enquanto Organismo Intermédio (Ol),
gue tem por missdo acompanhar a execugao das politicas publicas no ambito da cidadania, da promocao
da igualdade de género e do combate a violéncia doméstica, a violéncia de género e ao trafico de seres
humanos.

Para além do referido, sublinhamos de novo que todas as operag¢des candidatas ao financiamento no
PESSOAS 2030 tém como elemento de analise de mérito os mecanismos de valor acrescentado para a
promocado da igualdade de género e combate a discriminagdo. A esse respeito o programa dinamizou a
realizacdo de um estudo, no dmbito do seu Plano de Avaliagdo, sobre a integracdo dos Principios
Horizontais de igualdade e ndo discriminacdo nessa analise, cujas principais evidéncias podem ser
conhecidas no site do PESSOAS 2030 - https://pessoas2030.gov.pt/avaliacao-2/.

Em relagdo aos indicadores de programa, observa-se execucdao em praticamente todas as prioridades do
programa sendo que no que respeita as metas intermédias, para grande parte dos indicadores com
execugdo, as mesmas encontram-se atingidas ou até mesmo superadas. Tendo em atengdo as
prioridades abordadas pelo Programa, a analise da participacdo feminina e masculina por Prioridade,
contatamos, de acordo com o quadro seguinte, que a taxa total de feminizagdo é de 54%.

Tabela 65 N.2 de participantes apoiados pelo FSE+ até 2024 por Prioridade do PESSOAS 2030,
segundo o género

PRIORIDADE Dados a 31/12/2024
(transmissdo de dados PESSOAS 2030)
H+M H M Taxa de
feminizacdo (%)

I. Mais e melhor emprego, conciliagao da vida | 26.801 11.020 15.781 59%

profissional e pessoal e igualdade de género

II. Mais e melhor qualificagao inicial para crescer 113.267 | 70.745 | 42.522 38%

[Il. Mais e melhor (re) qualificagdo de adultos para | 108.438 | 46.631 61.807 57%

crescer

IV. Mais e melhor inclusao de pessoas emrisco ouem | 14.774 7.412 7.362 50%

situacao de exclusao social

V. Mais e melhor acesso a servigos de qualidade 182.853 | 67.249 | 115.604 63%

VI. Combate a Privacdo Material'™' 215.941 | 95.024 | 120.917 56%
Total | 662.074 | 298.081 | 363.993 54%

Na prioridade |, os dados apresentados s3o provenientes das Tipologias de Operag¢do Estdgios
Profissionais e Apoios a Contratacdo. Na prioridade Il as Tipologias com execuc¢do registada que
permitiram apurar os dados supracitados foram os Cursos Profissionais e a Formac¢do Avangada. Os dados
apurados na prioridade Il tiveram por base a TO Centros Qualifica. Os Cursos CEF e as A¢des de Trabalho
Socialmente Necessario contribuem para o apuramento refletido no quadro 1, no que diz respeito a
prioridade IV. J4 para na Prioridade V a TO que tinha execugdo registada no final de 2024 e esta espelhada
no quadro supracitado é apenas a das Bolsas de Ensino Superior para Alunos Carenciados. D&-se nota,

141 Para as operagdes destinadas as pessoas mais carenciadas, que recebem ajuda alimentar e assisténcia material, o
apuramento dos dados é feito de forma distinta dos outros indicadores. Nesta Prioridade sao recolhidos dados sobre a
composi¢do do agregado familiar (cumprindo as regras relativas a protecdo de dados), ou seja, a percentagem de
feminizagao é resultado do numero de mulheres apoiadas nos diferentes agregados familiares face ao total dos
destinatarios apoiados.
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ainda, que na Prioridade VI - Combater a Privacdo Material — os dados sdo provenientes da tipologia de
operacao Distribuicao Direta de Produtos Alimentares e Material de Base.

A proporgdo de homens e mulheres entre os participantes apoiados pelo Programa até ao final de 2024
e que ja se encontravam registados no sistema de informacao é bastante diferenciada entre prioridades
de investimento, destacando-se em particular o facto da prioridade relacionada com os apoios no ambito
da qualificacdo inicial de jovens ser a Unica onde é menor a taxa de feminizagao, predominando inclusive
pessoas do género masculino. Isto deve-se, fundamentalmente, ao facto de os participantes nos cursos
profissionais apoiados pelo Programa, onde - sobretudo em algumas areas de formagao - predominam
jovens do sexo masculino. As vias de qualificacdo inicial de jovens sao, dentro sistema de educacao e
formacdo, uma resposta muito relevante para evitar o abandono escolar precoce, sendo que os dados
histdricos sobre as situacdes de abandono revelam uma maior incidéncia precisamente nos rapazes.

Em contrapartida, sobretudo na prioridade relativa a melhoria do acesso a servigos de qualidade, a maior
propor¢cdo de mulheres registadas deve-se, fundamentalmente, ao facto de serem participantes em
bolsas de a¢do social para estudantes do ensino superior, refletindo estes dados o facto de ser maior a
frequéncia desse nivel de ensino por parte de mulheres.

As outras duas prioridades em que a proporcdo de mulheres é ainda assim ligeiramente superior ao valor
registado para o conjunto do Programa prende-se sobretudo com dois fatores:

com o peso relevante das mulheres no desemprego, isto porque as TO que contribuem para estes
indicadores ou sdo exclusivamente dirigidas para desempregados, designadamente as relativas a
primeira prioridade (apoios a contratacdo e estagios profissionais), ou tém esse grupo como alvo
prioritario ou muito relevante (no caso da formacgado de adultos);

e com a maior procura por oportunidades de formacdao ao longo da vida por parte das mulheres,
atendendo a que os participantes até a data registados correspondem aos inscritos em Centros
Qualifica cujo funcionamento é financiado pelo Programa.

Como referido o PESSOAS 2030 tem na sua génese a preocupacdo com a questdo da igualdade de género,
quer de forma transversal quer através da implementacao de tipologias de operagao especificamente
direcionadas para esse fim.

Até ao final do ano de 20242 foram langados 4 Avisos para apresentacdo de candidaturas (AAC) nas TO
com acgoes especificas dirigidas a igualdade de género, ja identificadas acima, tendo sido aprovadas 75
candidaturas, com um custo total de 16.695.460,50€, sendo que ainda ndo se encontram disponiveis
dados de execucao.

142 bados acumulados PESSOAS 2030
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12. ACRONIMOS / SIGLAS - CITE

AA - Acordo de Adesao

AC - Acordo Coletivo

ACT-Autoridade das Condi¢des do Trabalho

AE - Acordo de Empresa

ANQEP, I.P. - Agéncia Nacional para a Qualificacdo e o Ensino Profissional, I.P.
BTE - Boletim do Trabalho e Emprego

CIG - Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género

CITE — Comissao para a lgualdade no Trabalho e no Emprego
CC - Contrato Coletivo

CRL - Centro de Relacdes Laborais

CRP - Constituicdo da Republica Portuguesa

CT - Cédigo do Trabalho

DA - Decisdo Arbitral

DGAEP- Direcdo-Geral da Administracdo e do Emprego Publico
DGEEC - Direcdo Geral de Estatisticas da Educacdo e Ciéncia
DGERT - Direcao-Geral do Emprego e das Relagdes de Trabalho
ECl-Estatuto de Cuidador Informal

EEA GRANT- Unidade Nacional de Gestdo do Mecanismo Financeiro do Espago Econémico Europeu

EQUINET — Rede Europeia de Mecanismos para a Igualdade de Género
GEP - Gabinete de Estratégia e Planeamento

IEFP- Instituto do Emprego e Formacgdo Profissional, IP

IGEN — Forum OrganizacOes para a Igualdade

INE-Instituto Nacional de Estatistica, IP

IRCT - Instrumentos de Regulamentacdo Coletiva de Trabalho
ISS-Instituto da Seguranca Social, IP

MTSSS - Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social
PCT - Portaria de Condig¢Oes de Trabalho

PE - Portaria de Extensdo

ONGM - Associa¢Ges Nao-Governamentais de Mulheres
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