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RESUMO
ABSTRACT

A presente publicacdo analisa as desigualdades de género no mercado de trabalho em Portugal, no contexto da comemo-
racao do Dia Internacional da Mulher, instituido pela Organizacdo das Nacdes Unidas em 1975. Partindo de um enquadra-
mento das principais politicas nacionais e europeias de promoc¢ao da igualdade, o texto examina tendéncias estruturais da
participacdo feminina no emprego. Nas ultimas décadas, Portugal registou um aumento expressivo das qualificacdes das
mulheres e uma elevada taxa de participacéo feminina no mercado de trabalho, préoxima da paridade em termos de volume
de emprego. Contudo, persistem desigualdades significativas na qualidade do emprego. As mulheres apresentam niveis
mais elevados de subemprego e de sobrequalificagdo, continuam sub-representadas nos cargos de topo e enfrentam
diferenciais remuneratorios relevantes. Apesar dos progressos alcancados, as desigualdades de género mantém uma na-
tureza estrutural e sistémica, refletindo assimetrias sociais mais amplas. O reforco e aprofundamento das politicas publicas

revela-se, assim, essencial para consolidar uma igualdade substantiva no trabalho € no emprego.

Palavras-chave: Desigualdades de género; Mercado de trabalho; Participacdo das mulheres no mercado de trabalho;

Politicas publicas de igualdade de género; Sobrequalificacdo escolar; Cargos de Direcdo; Gender pay gap; Portugal.

This publication analyses gender inequalities in the labour market in Portugal, in the context of the celebration of Interna-
tional Women's Day, established by the United Nations in 1975. Drawing on an overview of the main national and European
equality policies, the text examines structural trends in women'’s participation in employment. Over recent decades, Portugal
has witnessed a significant rise in women’s educational attainment and a high rate of female labour market participation,
approaching parity in overall employment levels. Nevertheless, substantial inequalities persist in terms of job quality. Wo-
men experience higher levels of underemployment and overqualification, remain underrepresented in senior and decision-
-making positions, and continue to face notable gender pay gaps. Despite the progress achieved, gender inequalities retain
a structural and systemic character, reflecting broader social asymmetries. Strengthening and deepening public policies is

therefore essential to consolidate substantive equality in work and employment.

Keywords: Gender inequalities; Labour market; Female participation in the labour market; Public policies for gender equa-

lity; Overqualification; Management positions; Gender pay gap; Portugal.



2

INTRODUGAO

A comemoracdo do Dia Internacional da Mulher foi institucionalizada pelas Nacées Unidas, em 1975, mas
a sua origem remonta as lutas das mulheres pelo direito de voto e pela melhoria das suas condicfes de
trabalho no inicio do século XX. Em consonancia, € embora tenha um alcance mais amplo, a comemoracao
do Dia Internacional da Mulher n&o pode deixar de ter no seu centro a problematizacdo das questdes da
igualdade entre mulheres e homens na esfera laboral. Este texto pretende responder a este imperativo,
sintetizando um conjunto de tendéncias ao nivel das (des)igualdades de oportunidade e de recursos no
mercado de trabalho em Portugal e inserindo-as no quadro mais alargado dos paises europeus.

A anadlise que aqui sera desenvolvida tera como enfoque a participacado feminina no mercado de trabalho
e as desigualdades entre mulheres e homens no d&mbito do trabalho remunerado. As desigualdades
entre mulheres e homens tem, no entanto, um alcance mais vasto. Desde logo, ao nivel do trabalho ndo
remunerado na esfera doméstica. Um estudo do Observatorio Género Trabalho e Poder conclui que
20,3% do tempo das mulheres num dia util de semana ¢ despendido em trabalho doméstico n&o re-
munerado, um valor cerca de 7 pontos percentuais (p.p.) acima do verificado para os homens. De acordo
com 0 mesmo estudo, 42,1% do tempo das mulheres ao fim de semana € passado a executar trabalho
domeéstico ndo remunerado, que compara com 26,4% no caso dos homens. Um estudo anterior, coor-
denado por Laura Sagnier e Alex Morell”, conclui que a mulher executa 74% das tarefas domésticas,
enguanto 0s homens tém a seu cargo apenas 23% - sendo os restantes 3% sdo garantidos por trabalho
externo remunerado.

As desigualdades de género que emergem do trabalho enquanto atividade humana orientada para a
producdo de um bem ou servico - ou seja, enquanto atividade de ndo-lazer - esta longe de esgotar o

Este texto tem como base o trabalho de investigagao desenvolvido no ambito do projeto ManaGENDER - Desigualdades de género nas profissdes de dire¢éo, financiado
pela FCT e com o cédigo 202315326.PEX.

Guedes, M. J. (2026). Entre trabalho e lazer: A persisténcia das desigualdades de género na gestdo do tempo. Observatério Género, Trabalho e Poder. https:/www.iseg.
ulisboa.pt/genero-trabalho-poder/wp-content/uploads/sites/26/2026/01/DataSheet_TrabalhoelLazer_Jan2026.pdf

Sagnier, L., Morell, A. (Coords.), Mesa, M., Yanguas, G., Morcillo, R., Baumberger, B, & Torres, S. (2019). As mulheres em Portugal, hoje. FFMS. https:/ffms.pt/sites/default/
files/2022-06/resumo-do-estudo-as-mulheres-em-portugal-hoje.pdf


https://www.iseg.ulisboa.pt/genero-trabalho-poder/wp-content/uploads/sites/26/2026/01/DataSheet_TrabalhoeLazer_Jan2026.pdf
https://www.iseg.ulisboa.pt/genero-trabalho-poder/wp-content/uploads/sites/26/2026/01/DataSheet_TrabalhoeLazer_Jan2026.pdf
https://ffms.pt/sites/default/files/2022-06/resumo-do-estudo-as-mulheres-em-portugal-hoje.pdf
https://ffms.pt/sites/default/files/2022-06/resumo-do-estudo-as-mulheres-em-portugal-hoje.pdf
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INTRODUGAO

naipe de assimetrias existentes entre mulheres e homens. A violéncia contra mulheres - que tem a sua
manifestacdo mais pungente no femicidio - € disso um exemplo extremo.

As desigualdades entre mulheres e homens tem, portanto, uma natureza sistémica. O mercado de tra-
balho € um campo onde estas desigualdades se reproduzem em varios aspetos e assumem novas
configuracdes, mas é também uma esfera pela qual e na qual estas assimetrias podem ser mitigadas.

Antes da analise das tendéncias, apresenta-se uma sintese de politicas orientadas para a promoc¢ao da
igualdade de género no mercado de trabalho.
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POLITICAS IGUALITARIAS
PARA O TRABALHO E EMPREGO

A promocdo da igualdade de género constitui um dos objetivos centrais da Agenda 2030 para o De-
senvolvimento Sustentavel das Organizacdo das Naces Unidas, encontrando-se expressamente con-
sagrada no ODS 5 — “Alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e raparigas” — e
no ODS 8 — “Trabalho digno e crescimento econdmico”. Estes objetivos visam, entre outros aspetos,
assegurar a plena e efetiva participacdo das mulheres e a igualdade de oportunidades de lideranca a
todos os niveis de decisdo na vida politica, econdmica e publica, bem como combater a discriminacao
NO acesso ao emprego e nas condicBes de trabalho.

Em consonancia com este quadro internacional, a Unido Europeia tem vindo a desenvolver um conjunto
consistente de diretivas e estratégias destinadas a reforcar a igualdade entre mulheres e homens nos
Estados-Membros.

Um marco relevante neste dominio foi a Diretiva 2006/54/CE, de 5 de julho, relativa a igualdade de opor-
tunidades e de tratamento entre homens e mulheres em matéria de emprego e atividade profissional.
A sua transposicao teve um impacto significativo na legislacao portuguesa, influenciando diretamente a
redacao e evolucao do Codigo do Trabalho, em particular os artigos 23.° a 32.°. Destacam-se o direito a
igualdade no acesso ao emprego e no trabalho (artigo 24-.°), a proibicao de praticas discriminatorias por
parte do empregador (artigo 25.°), a proibicao de asseédio (artigo 29.°) e o principio da igualdade de condi-
¢des de trabalho, incluindo a retribuicdo por trabalho igual ou de igual valor (artigos 30.° e 31.°).

No dominio da conciliacdo entre a vida profissional e familiar, a Diretiva 2010/18/EU de 8 de marco foi
determinante para a consolidacdo de um regime de protecdo da parentalidade no ordenamento juridico
portugués. A sua transposicao contribuiu para a criacdo de uma subseccao especifica no Codigo do
Trabalho (artigos 33.° a 65.°), onde se regulam matérias como a licenca parental inicial e complementar, o
direito a faltas para assisténcia a filho e a protecao contra discriminacio ou despedimento associado ao
exercicio destes direitos. Posteriormente, a Diretiva (UE) 2019/1158, de 20 de junho, refor¢cou este quadro,
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POLITICAS IGUALITARIAS
PARA O TRABALHO E EMPREGO

promovendo maior flexibilidade laboral, direitos de assisténcia a cuidadores e um incentivo mais claro a
partilna das responsabilidades familiares entre méae e pai.

A nivel institucional, a Comissao para a Ilgualdade no Trabalho e no Emprego, criada pelo Decreto-Lei n.°
76/2012, de 27 de marco desempenha um papel central na promoc¢ao da igualdade, emitindo pareceres
obrigatorios em situacdes sensiveis, como o0 despedimento de trabalhadoras gravidas, puérperas ou
lactantes.

Podemos, assim, constatar que o direito da Unido Europeia tem contribuido de forma decisiva para o
reforgo do principio da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, concretizando no plano laboral o
principio da igualdade consagrado no artigo 13.° da Constituicao da Republica Portuguesa.

Existe também um quadro normativo consolidado destinado a assegurar a representacido equilibrada
entre mulheres e homens na administrac&o publica, no setor empresarial do Estado e nos cargos politi-
cos, complementando as politicas gerais de promocao da igualdade de género e garantindo mecanis-
mMos de transparéncia, responsabilizacdo e cumprimento efetivo das quotas legais.

A Lei n.°10/2001, de 21 de maio, constitui a Lei-Quadro da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres
e Homens em Portugal. Este diploma estabelece os principios orientadores das politicas publicas de
promocao da igualdade de género e da eliminacdo de qualquer forma de discriminacdo em razéo do
sexo, impondo ao Estado a obrigacdo de integrar a perspetiva da igualdade nas suas politicas e praticas
administrativas.

A Lei n.° 26/2019, de 28 de marco, regula o regime de representacdo equilibrada entre homens e mu-
Iheres no pessoal dirigente e nos orgaos da Administracédo Publica. Esta legislacao fixa como referéncia
uma proporcdo minima de 40% de pessoas de cada sexo nos cargos de direcdo, promovendo a igual-
dade de género nos centros de decisdo publica e reforcando a transparéncia e a responsabilizacao
institucional.

No dominio politico, a Lei Organica n.° 3/2006, de 21 de agosto, alterada pela Lei Organica n.° 172019,
de 29 de marco, conhecida como Lei da Paridade, estabelece a obrigatoriedade de uma representacao
minima de 40% de pessoas de cada sexo nas listas de candidatos a Assembleia da Republica, ao Par-
lamento Europeu e aos orgaos eleitos das autarquias locais, incluindo as juntas de freguesia.
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POLITICAS IGUALITARIAS
PARA O TRABALHO E EMPREGO

Por fim, a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, instituiu o regime da representacao equilibrada nos 6rgaos de
administracio e fiscalizacdo das entidades do setor publico empresarial € das empresas cotadas em
bolsa, estabelecendo uma proporcao minima de 33,3% de pessoas de cada sexo. Este diploma visa
consolidar a presenca equilibrada de mulheres e homens em posicdes de decisdo econdmica, comple-
mentando o quadro de politicas de igualdade implementado no setor publico e politico.

Mais recentemente, a Diretiva (UE) 2022/2381, de 23 de novembro veio estabelecer metas concretas
para o equilibrio de género nos 6rgaos de administracdo, determinando que estas devem assegurar,
até 2026, pelo menos 40% de pessoas do sexo sub-representado nos cargos de administradores néo
executivos ou 33% no conjunto dos cargos de administracdo. A diretiva prevé ainda mecanismos de
transparéncia, obrigacdes de reporte e sangcdes em caso de incumprimento. A sua transposicao para o
direito portugués implicara, muito provavelmente, a revisao da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto que regula
a representacdo equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgados de administracdo e fiscalizacdo das
empresas publicas e das empresas cotadas em bolsa.

Por sua vez, a Diretiva (UE) 2023/970, de 10 de maio reforca a aplicacdo do principio da igualdade de
remuneracao por trabalho igual ou de igual valor entre homens e mulheres, previsto no artigo 157.° do
Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia. Esta diretiva introduz medidas concretas de trans-
paréncia salarial, impondo as empresas obrigacdes como: transparéncia nos processos de recrutamen-
to, disponibilizac&o de informacao salarial desagregada por genero, elaboracio de relatorios periodicos
sobre disparidades remuneratorias e ado¢cdo de mecanismos de queixa e compensacao eficazes. Os
Estados-Membros dispdem até 7 de junho de 2026 para proceder a sua transposicao.

Neste dominio, Portugal ja aprovou a Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto que estabelece medidas de pro-
mocao da igualdade remuneratdria por trabalho igual ou de igual valor. Contudo, a transposicao da Dire-
tiva (UE) 2023/970, de 10 de maio implicara, previsivelmente, ajustamentos e reforcos deste regime, de
modo a assegurar plena conformidade com as novas exigéncias europeias.

Em sintese, o0 quadro normativo europeu tem desempenhado um papel estruturante na consolidacao da
igualdade entre mulheres e homens no trabalho em Portugal, funcionando como motor de atualizac&o
legislativa e de aprofundamento das garantias juridicas nesta matéria.
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AS QUALIFICACOES E A PARTICIPACAO
DAS MULHERES NO MERCADO DE TRABALHO

Em 1970, Va da populacdo portuguesa era analfabeta. Este indicador de atraso nio tinha paralelo na ge-
neralidade dos paises europeus e penalizava particularmente as mulheres: 31% eram analfabetas, um
valor bastante acima do registado entre a populacdo masculina (19%). Se o analfabetismo endémico
existente antes do 25 de Abril de 1974 era um indicador de atraso, a intensificacdo desta destituicao
de niveis minimos de literacia entre as mulheres traduzia um conservadorismo profundo em relacéo ao
papel da mulher na sociedade™.

Em termos estruturais, uma das marcas mais evidentes da democracia e dos avancos institucionais que
ela desencadeou foi 0 aumento da qualificacdo da populacao e, de forma mais pronunciada, das mu-
lheres. No inicio dos anos de 1990, 254% das mulheres ativas tinham concluido pelo menos o0 ensino

secundario, acima do apurado entre a populacdo masculina (20%). Este gap qualificacional aumentou e

situava-se, em 2024, em cerca de 10 p.p. No ano de 2025, 32,6% das mulheres ativas tinham conclui-

do no maximo 0 ensino secundario/pos-secundario e 41,2% tinham formacio superior. Ainda assim, a

qualificacdo das mulheres em Portugal continua bastante aguém da qualificacdo feminina nos paises
europeus: veja-se gue, em termos medios, nos paises da UE27, 85,8% das mulheres tinham concluido

pelo menos o ensino secundario e 42,.8% terminaram o ensino superior. Este diferencial ndo €, no en-

tanto, uma particularidade feminina, aplicando-se também - e até de forma mais aguda - a populacéo
masculina.

O aumento das qualificacdes das mulheres foi acompanhado pelo aumento do seu peso relativo no em-
prego: em 2025, representavam cerca de metade da populacdo empregada em Portugal (49%). Este €

Carapinha, A. B. (2025). Feminismo e o papel da mulher na sociedade do Estado Novo. Revista Minerva. https:/revistaminerva.pt/feminismo-e-o-papel-da-mulher-na-so-
ciedade-do-estado-novo/; Melo, H. P, (2017). Os direitos das mulheres no Estado Novo - A Segunda Grande Guerra. Aimedina; Pimentel, I. F. (2011). A cada um o seu lugar: A
politica feminina do Estado Novo, Temas e Debates.



https://datalabor.pt/data/1Kte1qsT5pk?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&isced11=TOTAL,ED3_4,ED5-8&sex=T,M,F&vizmode=table&time=2024,1992&transpose=true
https://datalabor.pt/data/1Kte1qsT5pk?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&isced11=TOTAL,ED3_4,ED5-8&sex=T,M,F&vizmode=table&time=2024,1992&transpose=true
https://datalabor.pt/data/1Kte1qsT5pk?juaCOlC3H=Wylna5Hd7&vizmode=table&transpose=true&Dim5=T%2C5%2C6&Dim3=1%2C2&Dim1=S7A2025&op=none
https://datalabor.pt/data/1Kte1qsT5pk?juaCOlC3H=Wylna5Hd7&vizmode=table&transpose=true&Dim5=T%2C5%2C6&Dim3=1%2C2&Dim1=S7A2025&op=none
https://datalabor.pt/data/1Kte1qsT5pk?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&sex=F&isced11=TOTAL,ED3_4,ED5-8&time=2024&vizmode=chart&transpose=true&op=none
https://datalabor.pt/data/1Kte1qsT5pk?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&sex=F&isced11=TOTAL,ED3_4,ED5-8&time=2024&vizmode=chart&transpose=true&op=none
https://revistaminerva.pt/feminismo-e-o-papel-da-mulher-na-sociedade-do-estado-novo/
https://revistaminerva.pt/feminismo-e-o-papel-da-mulher-na-sociedade-do-estado-novo/
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um valor elevado no contexto europeu e reflete um aumento paulatino verificado entre o inicio dos anos

de 1990 (43,9% em 1992) e 2015 - ano a partir do qual o peso relativo das mulheres na populagdo em-
pregada se fixou sempre acima dos 49%, embora nunca suplantando os 50%.

Apesar desta quase paridade em termos de volume de emprego, a taxa de emprego feminina no universo
da populacdo com idade entre os 20-64 anos € inferior a dos homens: 75,/% para 81,4%. Tal deve-se, por

um lado, a uma taxa de desemprego mais elevada entre as mulheres do que entre a populagdo masculina
(6,5% para 5,5%), por outro, ao facto de as mulheres registarem niveis de inatividade mais elevados - o0 que

decorre, entre outros fatores, dos periodos mais longos fora do mercado de trabalho devido a questdes de
parentalidade e & maior assuncao de responsabilidades familiares associadas aos cuidados. Em Portugal,
No universo da populacdo com idade entre os 25-64 anos, a taxa de inatividade feminina € 16,5%, 5.8 p.p.

acima do valor apurado para 0os homens. Este € o oitavo diferencial mais baixo observado nos paises da

UEZ27, refletindo a elevada participacao feminina no mercado de trabalho ja mencionada.

Figura 1. Peso relativo das mulheres no emprego e qualificagao escolar das mulheres ativas (25-64 anos), Portugal (1992-2025) (%)
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Fonte: DataLABOR, fonte primaria: Inquérito ao Emprego/Labour Force Survey (INE/Eurostat). Peso relativo das mulheres no emprego; Qualificacéo escolar das mulheres.



https://datalabor.pt/data/-G3oKB24boD?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&op=pr&compare=true&vizmode=chart&sex=F&geo=DE,AT,BE,BG,CZ,CY,HR,DK,SK,SI,ES,EE,FI,FR,EL,HU,IE,IS,IT,LV,LT,LU,MK,MT,NO,NL,PL,PT,RO,RS,SE,CH,TR&time=2024
https://datalabor.pt/data/-G3oKB24boD?Dim3=2&op=pr
https://datalabor.pt/data/-G3oKB24boD?Dim3=2&op=pr
https://datalabor.pt/data/-G3oKB24boD?dVLpb1B1A=J4GFaD6u4&juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&age=Y20-64&sex=M,F
https://datalabor.pt/data/4dfqCrDcVFJ?eXDXbDZnJ=wR3wy3i8l&Dim3=1,2
https://datalabor.pt/data/lNvBLYK6rEp?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&7Q2SvzTpS=Ni5GSAhL3&age=Y25-64&time=2024&sex=M,F
https://datalabor.pt/data/lNvBLYK6rEp?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&7Q2SvzTpS=Ni5GSAhL3&age=Y25-64&time=2024&sex=M,F
https://datalabor.pt/data/-G3oKB24boD?Dim3=2&op=pr
https://datalabor.pt/data/1Kte1qsT5pk?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&time=2024%2C2023%2C2022%2C2021%2C2020%2C2019%2C2018%2C2017%2C2016%2C2015%2C2014%2C2013%2C2012%2C2011%2C2010%2C2009%2C2008%2C2007%2C2006%2C2005%2C2004%2C2003%2C2002%2C2001%2C2000%2C1999%2C1998%2C1997%2C1996%2C1995%2C1994%2C1993%2C1992&age=Y25-64&isced11=TOTAL%2CED3_4%2CED5-8&sex=M%2CF&vizmode=table&transpose=false
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A PRECARIEDADE, O (DES)AJUSTAMENTO

DE QUALIFICACOES ESCOLARES
E AS DESIGUALDADES DE ACESSO

Portugal tem um perfil igualitario no que diz respeito a participacdo quantitativa das mulheres no merca-
do de trabalho. Esta evidéncia deve, no entanto, ser sopesada com elementos qualitativos de analise.
Quando se atenta nestes elementos, persistem ainda desigualdades vincadas entre mulheres e ho-
mens no mercado de trabalho em Portugal.

O subemprego € uma modalidade de precariedade laboral que penaliza de forma clara as mulheres.
Embora o trabalho a tempo parcial tenha uma expressao relativamente reduzida em Portugal face ao
verificado Nos paises europeus, a proporcao de pessoas cujo regime de duracao do trabalho tem este
perfil e que gostaria de trabalhar mais horas € elevada (subemprego). Ora 65% da populacdo subempre-

gada sdo mulheres. Embora o trabalho a tempo parcial possa facilitar a conciliagcdo do trabalho e outras

esferas da vida, este regime € em muitos casos uma solucao involuntaria com impactos negativos no
rendimento disponivel e futuro - por via de carreiras contributivas mais frageis - dos individuos e familias.
Em 2025, cerca de 82 mil mulheres encontravam-se numa situacao de subemprego.

Por sua vez, guando se analisa a incidéncia da precariedade contratual no setor privado, constata-se
gue a proporcao de mulheres que tém contratos de trabalho ndo permanentes € inferior a dos homens
(27,6% para 32,2%). Ou seja, a precariedade contratual € mais acentuada na populacdo masculina do

gue na feminina.


https://datalabor.pt/data/5P6JOJkl3pW?Dim3=1%2C2&Dim1=S7A2025&op=pr
https://datalabor.pt/data/5P6JOJkl3pW?Dim3=1%2C2&Dim1=S7A2025&op=pr
https://datalabor.pt/data/5P6JOJkl3pW?Dim3=1%2C2&op=none
https://datalabor.pt/data/9HGZ9Jra4It?RXxLU0sSz=Wu60RB3aE&p8y=0,1,2,3,4&period=2024&vizmode=table&2M8=1,2&transpose=true
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Ha uma outra dimensao relevante para se analisar a qualidade do emprego que se prende com o ajusta-
mento e desajustamento das qualificacdes escolares”. A sobrequalificacdo, em particular, diz respeito as
situacdes em que as qualificacdes formais detidas sdo superiores as que sdo expectavelmente exigidas
para a profissdo exercida. A figura seguinte demonstra que as mulheres registam niveis de sobrequalifi-
cacdo escolar superiores aos dos homens. Em 2023, 17,3% das mulheres empregadas no setor privado
estavam numa situacido de sobrequalificacdo escolar, valor que compara com 12,1% entre os homens.
No grupo mais restrito dos empregados com ensino superior, 28,4% das mulheres estavam numa situa-
¢ao de sobrequalificacdo, cerca de 8 p.p. acima do apurado para os homens. Apesar de mais qualifica-
das do que os homens, as mulheres tém insercdes profissionais que desaproveitam ou subutilizam mais
frequentemente a sua formacdo escolar e académica.

Figura 2. Sobrequalificacéo escolar das pessoas ao servico no setor privado, Portugal continental, por sexo (2023) (%)

% PESSOAS AO SERVICO SOBREQUALIFICADAS Il PESSOAS AO SERVIGCO COM ENSINO SUPERIOR SOBREQUALIFICADAS
30 284
249
25
20,5
20 173
14,5
15
121

10

5

0

TOTAL HOMENS MULHERES

Fonte: DatalLABOR, fonte primaria: Quadros de Pessoal (GEP/MTSSS). Sobrequalificacdo; Sobrequalificacdo das pessoas ao servico com o0 ensino superior.

Ha uma outra dimensdo de desigualdade de género no mercado de trabalho a que importa aludir: as
desigualdades de acesso ou de oportunidade. Apesar dos avancos verificados nos ultimos anos, as
mulheres continuam a estar sub-representadas nos cargos de direcado das organizacdes.

Sobre a medigao dos ajustamentos e desajustamentos de qualificacdo escolar, consultar a metainformacao disponivel na Datal ABOR.

Os dados dos Quadros de Pessoal (GEP/MTSSS) dizem respeito, no essencial, aos trabalhadores do setor privado, embora tenham disponibilizem informag¢éo para os
trabalhadores do setor publico com contratos individuais de trabalho. Por facilidade expositiva, sempre que se utilizar dados desta fonte, seré mencionado que a informagao
¢é referente ao setor privado.


https://datalabor.pt/data/N8YMWJkBa?fRzvjq8dO=L41t3LIx_&aoTxznuhW=OmHx0qoli,X2utP-abH,Qr9uoMaoj
https://datalabor.pt/data/-IkILGsK3?RXZis1Jyz=SKnD0eEE9,qv0Bewwvg,NrE6vSiOc
https://datalabor.pt/data/N8YMWJkBa?vizmode=meta
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Na administracao publica, as mulheres tEm um peso maioritario nos cargos dirigentes. Importa, no en-
tanto, ter em consideracdo duas questdes: 1) 0 peso relativo das mulheres nos cargos dirigentes da
administracdo publica € inferior ao seu peso no conjunto dos trabalhadores deste setor (excluindo di-
rigentes); 2) ao nivel dos cargos do topo da administracdo publica (os cargos de dire¢do superior de 1.°
grau), as mulheres representam apenas 31,9% dos dirigentes’.

Figura 3. Peso relativo das mulheres nos cargos dirigentes da administragcao publica, por nivel de cargo (dezembro de 2024) (%)

% CARGOS DIRIGENTES DA ADMINISTRACAO PUBLICA @ TRABALHADORES DA ADMINISTRAGAO PUBLICA (EXCLUINDO DIRIGENTES)
70
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0

Total de Direcéo Direcéo Direcéo Direcédo Direcédo
dirigentes superior de 1° grau superiorde 2°grau  intermédiade 1°grau intermédia de 2° grau intermédia de 3° grau

e seguintes

Fonte: DatalLABOR, fonte primaria: Direcéo-geral da administragéo e do emprego publico (DGAEP). Dirigentes da Administracéo Publica.

No setor privado, as desigualdades entre mulheres e homens no acesso aos cargos de direcdo tém
vindo a recuar, mas s&o ainda evidentes. As mulheres representam cerca de 45% da populacdo empre-
gada por conta de outrem do setor privado gue trabalha a tempo completo e tem uma remuneracio base
completa - um valor, portanto, inferior ao seu peso relativo para o conjunto da populacdo empregada.
Esta proporcao € ainda bastante menor quando se atenta no grande grupo profissional que enquadra 0s
cargos de gestao e direcdo (GGP 1): 36%. No inicio do milénio, o valor desta desigualdade de acesso era
8 p.p. mais elevado.

Ver a este respeito Nunes, S. (2023). Dinémicas sociograficas do emprego na Administracdo Publica. Numeros em Andlise, N.° 4, CoLABOR. https:/doi.org/10.5281/zeno-
do10362350


https://datalabor.pt/data/VWWK6WaJG?Dim5=T%2C1%2C2%2C3%2C4%2C5&vizmode=table&Dim1=S7A2024&Dim3=T%2C1%2C2&transpose=true
https://doi.org/10.5281/zenodo.10362350
https://doi.org/10.5281/zenodo.10362350
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Figura 4. Peso relativo das mulheres no conjunto do emprego e no GGP1, setor privado, Portugal continental (2002-2023) (%)
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Fonte: Célculos proprios a partir dos microdados do Quadros de Pessoal (GEP/MTSSS).

A figura seguinte promove uma analise semelhante a anteriormente efetuada, mas por profissao (desa-
gregacao a quatro digitos). O fendmeno de segmentacao vertical em desfavor das mulheres na gene-
ralidade das atividades econdmicas, acompanhado pelo predominio feminino nos cargos de gestao e
direcdo num quadro de segmentacdo horizontal, também esta patente neste apuramento. Veja-se que
cerca de 9 em cada 10 diretores dos servicos de apoio social, diretores dos servicos de cuidados a pes-
soas idosas, e diretores dos servicos de cuidados de criancas sdo mulheres. E é ainda significativo que
cerca de ¥ dos cargos de direcdo de recursos humanos sejam ocupados por mulheres. Pelo contrario,
no vértice da hierarquia das empresas - a direcdo executiva -, apenas 28,4% sdo mulheres. No entanto,
0 peso relativo das mulheres no desempenho da direcio financeira das empresas - cargo gue também
se situa no topo da hierarquia das empresas - € de 45,7%, ou seja, sensivelmente 0 mesmo valor que
assume o0 emprego feminino no universo de trabalhadores.
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Figura 5. Peso relativo das mulheres GGPI1, setor privado, por profissao (desagregacao a 4 digitos), Portugal continental (2023) (%)
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Fonte: Célculos proprios a partir dos microdados do Quadros de Pessoal (GEP/MTSSS).

Nos ultimos dez anos, a presenca feminina nos conselhos de administracdo das empresas cotadas (car-
gos executivos e ndo executivos) aumentou substancialmente e, na atualidade, os dados para Portugal
estdo proximos dos apurados para o conjunto de paises da UE. Esta tendéncia esta associada a intro-
ducdo no ordenamento juridico portugués de quotas para mulheres no conselho administrativo das em-
presas cotadas (33%). Veja-se, a titulo ilustrativo, que, no segundo semestre de 2015, apenas 13,5% dos

lugares nos conselhos de administracdo (funcdes executivas e ndo executivas) das empresas cotadas

eram ocupados por mulheres; no segundo semestre de 2025, este valor tinha aumentado para 35,8%.



https://datalabor.pt/data/Z93j43lUJ?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&cfrEypTzb=c5bW6O0sj&period=2025-12,2015-12&UaUp9BwKJ=dKqqoGsZZC
https://datalabor.pt/data/Z93j43lUJ?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&cfrEypTzb=c5bW6O0sj&period=2025-12,2015-12&UaUp9BwKJ=dKqqoGsZZC
https://datalabor.pt/data/Z93j43lUJ?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&cfrEypTzb=c5bW6O0sj&period=2025-12,2015-12&UaUp9BwKJ=dKqqoGsZZC
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Ainda assim, quando se atenta no acesso das mulheres aos cargos executivos, as desigualdades con-
tinuam a ser bastante evidentes. Veja-se que as mulheres representam apenas 13,3% dos CEO e 17,4%
dos administradores executivos, 0 que condiciona a “igualdade substantiva” e 0 acesso efetivo das mu-
Iheres ao poder e a influéncia sobre 0s processos de decisao, tal como é sugerido em alguns estudos”.

Figura 6. Participacao feminina nos cargos de direcao ou administraciao das empresas cotadas, Portugal e UE (2.° semestre de
2025) (%o)
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Fonte: DatalLABOR, fonte primaria: EIGE. Mulheres em cargos de decisao.

Casaca, S. F, Marques, S. R, Guedes, M. J., & Seierstad, C. (2022). Gender-balanced seats, equal power and greater gender equality? Zooming into the boardroom of com-
panies bound by the Portuguese gender quota law. Social Sciences, 11: 449. https:/doi.org/10.3390/socscill100449


https://datalabor.pt/data/Z93j43lUJ?juaCOlC3H=bKPMiY4DZ&UaUp9BwKJ=wUldWhJJN,dglhGIu-R,dKqqoGsZZC,08POA5O10,68cnlfJZr&cfrEypTzb=8f6TaAz5r,c5bW6O0sj&period=2025-12,2025-06&vizmode=table&transpose=true
https://doi.org/10.3390/socsci11100449
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O diferencial de ganho™ entre mulheres e homens tem vindo a recuar desde o inicio do milénio. Em 2003,
0 ganho das mulheres era cerca de 24% inferior ao dos homens, em 2024 este valor era de 14,6%. Este
valor é mais elevado guando se comparam mulheres e homens com perfis qualificacionais e profissionais
semelhantes. Veja-se que as mulheres com ensino superior auferem um ganho medio 26,2% inferior aos
dos homens com formacao académica. Este diferencial é de 20,/%, 22,3% e 25,0% quando se analisam
os Especialistas das atividades intelectuais e cientificas (GGP 2), os Técnicos e profissdes de nivel interme-
dio (GGP 2) e os Operadores de instalacdes e maquinas e trabalhadores da montagem (GGP 8).

Figura 7. Diferencial de ganho entre mulheres e homens no setor privado, Portugal continental (2002-2024) (€)
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Fonte: DataLABOR, fonte primaria: Quadros de Pessoal (GEP/MTSSS). Ganho médio.

O ganho inclui a remuneracao base, os prémios e os subsidios regulares e a remuneragao por trabalho suplementar .


https://datalabor.pt/data/pRFTffQIvzA?OJ08fvPvt=ybcx9wM04&llC1pH9d6=o9vbeD9Z8&vizmode=table&transpose=true&BrWJdO_ky=WG-ZidldF,pxTrb-_89,5Kr2QXwsB,Tv2xFPJec2
https://datalabor.pt/data/pRFTffQIvzA?OJ08fvPvt=ybcx9wM04&llC1pH9d6=_3JWqXc4L&NyA90J7C-=x9PoorTHB%2CZDF8lOf-l%2CJazlpn8ru%2CQu0pKeRHr%2CB_b4hRgnM%2C7flMb-i9YF%2C6gK0h_faD%2CRkpjCiW2fk%2CnHI2z54kJ%2CBxwrCQGgJ&period=2023&vizmode=table&transpose=true
https://datalabor.pt/data/kbA_a88JIzm?2M8=0,1,2
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Atentando especificamente nas profissdes de direcdo e gestao, constata-se que, no periodo 2002-
2023, o0 ganho médio dos homens do GGP 1 foi sempre significativamente superior ao das mulheres
pertencentes a esse grupo profissional. Em 2023, o ganho médio dos homens era de 3 310 euros, o das
mulheres situava-se em 2 680 euros.

Figura 8. Ganho nominal médio de mulheres e homens do GGP 1no setor privado, Portugal continental (2002-2023) (€)
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Fonte: Calculos proprios a partir dos microdados do Quadros de Pessoal (GEF/MTSSS).

Apesar do hiato salarial ainda existente, o diferencial de ganho ajustado™ e ndo ajustado deste grupo
profissional conheceu uma reducao sucessiva nos ultimos 10 anos, depois de algumas oscilacdes ob-
servadas na primeira década do milénio. Em 2023, o diferencial de ganho n&o ajustado entre os traba-
Ihadores deste grupo profissional era de 19%, enquanto o diferencial de ganho ajustado a trés variaveis
- que consiste numa meédia ponderada das variaveis “Qualificacfes escolar” (Superior vs. Secundario ou
inferior), “Antiguidade” (< 10 anos vs. 10 ou + anos) e profissao (3 digitos) - foi de 21%. Isto significa que
a disparidade salarial entre mulheres e homens que desempenham cargos de direcdo € mais elevada

O diferencial de ganho ajustado que aqui se apresenta ndo tem com consideragao as cinco variaveis utilizadas pelo GEF/MTSSS para calcular este indicador (atividade
econdmica, nivel de escolaridade, profissao, nivel de qualificagao profissional e antiguidade), mas apenas trés (nivel de escolaridade, profissao e antiguidade). Tal deve-se ao
facto de o nimero de casos analisados se circunscrever aos TCO do GGP1, o que diminui a possibilidade de convocar varidveis de controlo e de, a0 mesmo tempo, garantir
a robustez dos apuramentos.
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guando se controlam as trés variaveis mencionadas, isto €, quando se introduzem parametros de carac-
terizacao socioprofissional que permitem aproximar o perfil dos/as trabalhadores/as.

Figura 9. Gender pay gap ajustado e nao ajustado do GGP 1no setor privado, Portugal continental (2002-2023) (%)
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Fonte: Célculos proprios a partir dos microdados do Quadros de Pessoal (GEP/MTSSS).
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NOTAS FINAIS

Portugal regista uma quase paridade de género ao nivel do volume do emprego. O acesso ao mercado
de trabalho é uma dimensio fundamental na autonomia das mulheres e na sua realizacao pessoal. Mas
se € verdade que as desigualdades entre mulheres e homens no mercado de trabalho em Portugal tém
diminuido, subsistem, ainda, hiatos significativos.

A tendéncia igualitaria ao nivel do volume de emprego € acompanhada por formas variadas de desigual-
dade em relacio a qualidade do emprego. As desigualdades entre mulheres e homens no mercado de
trabalho refletem assimetrias mais vastas e consistem, em boa medida, em formas de reproducao mais
ou menos direta de sistemas simbalicos pelos quais se distribuem, de forma desigual, atributos, capaci-
dades e disposicdes. Refletem também desigualdades ao nivel do exercicio do poder.

Cabe as politicas publicas contrariar as desigualdades persistentes e acelerar o processo de mudanca.
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Desigualdades de género
no mercado de trabalho

em Portugal:

um breve retrato estatistico

A presente publicacdo analisa as desigualdades de género no
mercado de trabalho em Portugal, no contexto da comemoragéo
do Dia Internacional da Mulher, instituido pela Organizacao
das Nagdes Unidas em 1975. Partindo de um enguadramento
das principais politicas nacionais e europeias de promocao
da igualdade, o texto examina tendéncias estruturais da
participacdo feminina no emprego. Nas Ultimas décadas,
Portugal registou um aumento expressivo das qualificacdes
das mulheres e uma elevada taxa de participacdo feminina no
mercado de trabalho, proxima da paridade em termos de volume
de emprego. Contudo, persistem desigualdades significativas
na qualidade do emprego. As mulheres apresentam niveis mais
elevados de subemprego e de sobrequalificacdo, continuam
sub-representadas nos cargos de topo e enfrentam diferenciais
remuneratorios relevantes. Apesar dos progressos alcangados,
as desigualdades de género mantém uma natureza estrutural
e sistémica, refletindo assimetrias sociais mais amplas. O
reforco e aprofundamento das politicas publicas revela-se,
assim, essencial para consolidar uma igualdade substantiva no
trabalho e no emprego.

CoLABOR

Laboratcrio Colaborativo para o Trabalho, Emprego e
Protecdo Social

Rua das Taipas, n.° 1, 1250-264 Lisboa

www.colabor.pt
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LABORATORIO COLABORATIVO PARA O TRABALHO,
EMPREGO E PROTECAO SOCIAL

O ColLABOR - Laboratorio Colaborativo para o Trabalho,
Emprego e Protecéo Social € uma instituicdo de investigacdo
cientifica reconhecida pela Fundacdo para a Ciéncia e
Tecnologia, que conta com uma equipa multidisciplinar de
investigadores altamente qualificados. O CoLABOR tem quatro
objetivos centrais: apoiar a concecao e reformulagéo de politicas
nas suas areas tematicas; capacitar as instituicoes, incluindo a
administracao publica, as empresas e as instituicdes do Terceiro
Setor; qualificar o emprego, mediante a formacao de quadros
€ a criagao de emprego cientifico; contribuir para o debate
publico nas areas do trabalho e da protecao social, através de
formas de divulgacéo eficazes e inovadoras dos resultados da
investigacéo que leva a cabo. O CoLABOR concretiza estes
objetivos através de uma agenda ambiciosa de aprofundamento
do conhecimento cientifico em torno de trés eixos tematicos
centrais: o trabalho e emprego; a prote¢cdo social e os
equipamentos e respostas sociais. Nesta agenda, destacam-
se as seguintes prioridades: 0 estudo dos impactos das novas
tecnologias sobre o trabalho e a protecéo social; a reflexao
sobre a adequacao e sustentabilidade de diferentes modelos
de protecéo social; e a avaliagdo de equipamentos e respostas
sociais. Transversalmente a estas areas tematicas, o CoLABOR
desenvolve e mantém a DataLABOR, uma plataforma digital
de sistematizacao, analise critica, visualizagéo de informacao
estatistica e juridica de ambito internacional, nacional, regional
e local nas areas do trabalho, emprego e protecdo social. Para
desenvolver a sua atividade, 0 CoLABOR conta com o apoio
dos seus associados, onde se contam diversas instituicoes
universitarias e de investigacao, instituicbes do Terceiro Setor,
empresas € um municipio. O financiamento do ColABOR
assenta num tripé composto por: financiamento basal publico,
financiamento competitivo e receitas provenientes da venda de

produtos e da prestacdo de servigos.



