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RESUMO

A presente dissertacdo tem como objetivo compreender de que forma a disparidade
salarial entre sexos, um problema ainda t&o intriseco no mercado de trabalho, difere entre cinco

paises pertencentes a Unido Europeia, em que cada um vive a sua realidade cultural e econémica.

Procura-se, através da revisdo de literatura, segmentar o Gender Pay Gap em trés
dimensoes: legal, socioldgica e econémica, a fim de interpretar de que forma esta problematica
se manifesta, as suas causas e origens em diferentes dimensdes, explorar os papéis dos atores
sociais para combater a mesma, e procurar compreender as assimetrias do setor privado e do setor
publico. Posto isto, confronta-se, entre homens e mulheres, num estudo comparativo entre os
paises escolhidos, o nivel de escolaridade, a populagdo ativa, onde se analisa, entre outros
indicadores, os tipos de contrato de trabalho: a tempo integral e parcial, com o propdésito de exp6r
a representatividade das mulheres nas diferentes valéncias do mercado de trabalho. Ainda na
metodologia da dissertacdo, examina-se o indicador Gender Pay Gap observado em cada pais,
observando-se numa desagregacdo mais fina do mesmo, através das disparidades sentidas entre o
setor privado e o setor publico, e ainda numa analise setorializada mais fina, abrangente das
atividades econdmicas de referéncia. O foco é averigurar a assimetria e a intensidade com que,

dependendo do pais, 0 Gender Pay Gap se verifica em areas dispares.

Por fim, no dltimo capitulo, procura-se perceber, através uma breve caracterizacdo das
politicas publicas adotadas pela Unido Europeia nos Gltimos anos, 0s seus pressupostos e agdes

para combater as dissemetrias ainda sentidas no mercado de trabalho.

Palavras-chave: Desigualdade de Género; Gender Pay Gap; Mercado de Trabalho; Setores de

Atividade Economica.
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ABSTRACT

This dissertation aims to understand how the gender pay gap, still such an intrinsic
problem in the labour market, differs among five European Union countries, each of which has

its own cultural and economic reality.

The literature review seeks to segment the Gender Pay Gap into three dimensions: legal,
sociological and economic, in order to interpret how this problem manifests itself, its causes and
origins in different dimensions, explore the roles of social actors to combat it, and seek to
understand the asymmetries in the private and public sectors. Therefore, in a comparative study
between the chosen countries, the level of qualification, the active population is compared
between men and women, where the types of work contract are analysed, among other indicators:
full time and part time, with the purpose of exposing the representativity of women in the different
valences of the labour market. Also in the dissertation's methodology, the Gender Pay Gap
indicator observed in each country is examined, looking at a finer disaggregation of the same,
through the disparities experienced between the private and public sectors, and also a finer
sectoral analysis, encompassing the economic activities of reference. The focus is on ascertaining
the asymmetry and intensity with which, depending on the country, the Gender Pay Gap occurs

in disparate areas.

Finally, in the last chapter, a brief characterization of the public policies adopted by the
European Union in recent years, their assumptions and actions to combat the inequalities still

present in the labour market, is presented.

Keywords: Gender Inequality; Gender Pay Gap; Labour Market; Economic Activity Sectors.
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INTRODUCAO

A desigualdade de género é um dos maiores desafios atuais dos direitos humanos. Esta
presente em diversas esferas sociais, como a politica, educacdo, integridade fisica, seio familiar e
0 mercado de trabalho. E, mais do que a igualdade entre homens e mulheres ser compreendida
como um direito humano fundamental, é vista como necesséria para garantir um desenvolvimento

sustentavel e, acima de tudo, permitir as mulheres uma vida digna e igualitaria.

Ao longo das ultimas décadas, tem-se verificado mudangas significativas, uma evolucao
cultural e social. A promogdo da igualdade de género tem sido cada vez mais um tema atual,
presente nas agendas politicas, de forma generalizada. Esta necessidade deve-se, por um lado, a
crescente participacdo das mulheres no mercado de trabalho remunerado. E, por outro, devido a
descontrucdo de uma sociedade em que, desde muito cedo, as mulheres, no papel estereotipado
que lhe foi e é atribuido, viram as suas obrigacdes remeterem-se a esfera doméstica e a priorizar-

se 0 homem na participacdo no mercado laboral remunerado.

Atualmente, as mulheres tém uma larga representatividade no mercado laboral, contudo,
constantemente marcada por assimetrias em referéncia aos homens. A mulher continua exposta a
persistentes diferencas de género refletidas sistematicamente nos salarios e que sdo evidentes
empiricamente no mercado de trabalho portugués, aliadas a dificuldade de efetivar a igualdade e
a ndo descriminacdo no ambiente de trabalho. Segundo o dltimo relatério Global Gender Gap
Report do World Economic Forum (2022), o Gender Pay Gap (GPG) em Portugal é de 11,72%,
um namero significativo e que demonstra que ha, ainda, muito trabalho a ser realizado para

erradicar por completo o GPG.

Se ha cada vez uma maior preocupacdo e, consequentemente, maior promoc¢do da
igualdade de género com vista a proteger a mulher de discrimina¢do em diversos dominios, como
0 mercado de trabalho, porque é que o0 GPG continua a ser uma realidade resiliente? E com que

intensidade se verifica 0 GPG em alguns Estados-membros da UE?

A presente dissertacdo propde-se a caracterizar o GPG, analisar as suas causas a partir de
trés dimensdes: legal, socioldgica e econdémica, com o objetivo de compreender os contornos do
mesmo através de uma divisdo da problematica da desigualdade salarial. Ademais, analisar o
papel dos atores sociais e a sua influéncia na monitorizacdo das normas pelas empresas e pelo
Estado adotadas, bem como na erradicacdo do GPG. E, através de um estudo metodoldgico e
comparativo, confrontar os indicadores de nivel de escolaridade, populacdo ativa e salério,
englobando nesta Gltima, a segregacdo do GPG no setor privado e no setor publico bem como nas
atividades economicas, a fim de descortinar as diferengas no mercado de trabalho entre paises

igualmente desenvolvidos e com 0 mesmo contexto europeu.
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CAPITULO I: REVISAO DE LITERATURA
1. Desigualdade de Género

A construcdo da masculinidade e da feminilidade inicia-se na diferenca bioldgica e sexual
entre homens e mulheres e onde as sociedades prevéem de forma diferenciada no campo social,
econdmico e cultural, uma cole¢do de normas, tradicdes, valores, e praticas dos comportamentos
dirigidos a cada sexo. E a construcao de relacGes entre ambos sdo frequentemente caracterizadas
por uma clara assimetria distribuicao de poderes (Campos & Teixeira, 2010).

Segundo Cabral & Dias (1998), a desigualdade de género, assim como outras formas de
diferenciacdo social, € um fendmeno estrutural com raizes complexas e que esta estabelecido
social e culturalmente de tal forma, que é processado quotidianamente de modo impercetivel. Este
fendmeno é a manifestacdo de uma desigual distribuicdo de responsabilidade na producéo social
da existéncia (Carloto, 2001). Contudo, Cabral & Dias (1998) acrescentam que, 0S grupos
inseridos na sociedade ndo estdo apenas limitados pelos valores e condutas que lhe sdo impostos
e que determinam os seus comportamentos, os individuos também tém a capacidade racional de
reacdo e reflexdo em ordem a modificacio dessas condutas. E importante compreender que, 0s
individuos inseridos nesse contexto (econdmico, social, politico) estdo sujeitos a mecanismos
estruturados de coercdo que criam desigualdade entre segmentos sociais e que, em certos casos,

tém interesse em manté-la para asseverar os privilégios que a mesma desigualdade traz.

Com a introducdo da tematica de igualdade de género que €, atualmente, compreendida
como parte essencial do desenvolvimento humano equitativo e sustentavel, houve necessidade de
ndo se ter apenas em conta os papéis masculinos, mas igualmente os papéis femininos onde se
verifica permanentemente mudangas (Wall et al., 2016). O conceito da igualdade de género pode
adquirir diferentes definic@es e consideraces, tal que a Comissdo Europeia (CE) (1998, pp.31)
define-o, com propriedade, nesta passagem: “por um lado, que todo o ser humano é livre de
desenvolver as suas aptiddes e de proceder as suas escolhas, independentemente das restricbes
impostas pelos papéis tradicionalmente atribuidos as mulheres e aos homens e, por outro lado,
que os diversos comportamentos, aspiracdes e necessidades de mulheres e de homens sdo
consideradas, valorizadas e promovidas em pé de igualdade”. Aqui se realga a igualdade de
oportunidades que, para além de um principio fundamental, é considerado um valor coletivo onde
a diferenca de género ndo pode ser um fator discriminatério. De acordo com Cyfer (2010), a
igualdade de género trata do enaltecimento das identidades, seja masculino ou feminino, e as
implicacdes dessa mesma valoracdo quando se trata de distribui¢do de oportunidades entre ambos
os sexos. Cyfer (2010) engloba nessas oportunidades a realizagdo pessoal, a participag¢do na vida
politica, e a sua participagdo no mercado de trabalho sem custos adicionais relacionados com a

identidade de género.



SOFIA AFONSO DESIGUALDADE DE GENERO E PAY GAP:ESTUDO
COMPARATIVO ENTRE DINAMARCA, ESTONIA, ESPANHA, LUXEMBURGO E PORTUGAL

Com a insercdo da mulher no mercado de trabalho verifica-se, portanto, desigualdades

quer ao nivel da feminizagdo/masculinizacdo de determinadas profissdes (segregagao horizontal),
quer ao nivel das desigualdades salariais (segregacao vertical) (Nunes & Cardim, 2017). Todavia,
0 seu processo de insercao no mercado de trabalho esta exposto a desafios: as mulheres correm
mais riscos de desemprego, tém mais dificuldade em ocupar cargos de lideranca e em desenvolver
uma carreira profissional e ha, ainda, uma persistente discriminacao salarial quando comparamos

com os homens (Assis, 2009).

A igualdade salarial € um direito humano reconhecido a todos os homens e mulheres, e
ambos os sexos tém o direito de receber uma remuneracao igual por um trabalho igual ou de igual
valor (Tomei et al., 2013). Para os autores, ndo s6 devem receber a mesma remuneracao por fazer
trabalho igual ou similar, mas também quando fazem um trabalho diferente, mas que, com base
em critérios objetivos, econémicos, é de igual valor econémico. Segundo a Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) (2021, p.32-33 apud Artigo 31° do Cédigo do
Trabalho, aprovado pela Lei n°7/2009, de 12 de Fevereiro), “a igualdade de retribuigdo salarial
implica que, para um trabalho igual ou de igual valor, qualquer modalidade de retribuicao
variavel, nomeadamente a que é paga a tarefa, seja estabelecida na base da mesma unidade de

medida; a retribuicdo calculada em fungdo do tempo de trabalho seja a mesma”.

Contudo, apesar da consciéncia da igualdade, a problematica persiste no século XXI. Esta
é persistente e universal, atinge todos os paises, sendo que ha alguns que apresentam um indice
de desigualdade salarial maior, em virtude do enquadramento econdmico e financeiro em que
vivem, assim como o nivel médio a educacdo da sociedade, os aspetos religiosos, e outros fatores

cruciais para a perpetuacao da desigualdade de género, numa complexidade de fatores.

As mulheres adquiriram um papel de cuidadoras do lar e, em virtude desse estere6tipo,
considerou-se que nao necessitavam de ganhar um salario “vital”, uma vez que 0s homens como
“chefes de familia”, teriam a obrigacdo de sustentar a mesma (Tomei et al., 2013). Este
pensamento, aliado a outros, de desvalorizacdo do papel da mulher, tem contribuido para os seus
baixos salarios, entrando-se num ciclo vicioso que perpetua e amplifica a desigualdade e faz
persistir as diferencas salariais entre homens e mulheres (Tomei et al., 2013). O ultimo relatério
da Comissédo para a Igualdade de Género (CIG) (2021, pp.3) reitera: “as remuneragdes médias,
tanto ao nivel da remuneracdo base, como dos ganhos, sdo sempre superiores nos homens em
todos os niveis de escolaridade, em todos os niveis de habilitacdo, para todos os graus de
antiguidade e em todos os grandes grupos profissionais.” Robinson (2015), considera que, embora
existam grandes progressos na conquista de independéncia da mulher, a disparidade salarial
impede as mulheres de alcancar a plena igualdade econémica, um obstaculo que pode limitar o

préprio crescimento econémico. Bamieh & Ziegler (2022) declaram que ha varios estudos que
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propGem como causas para uma diferenciacdo nas remuneracfes entre homens e mulheres, a
fertilidade, opgdes profissionais com baixa remuneragdo ou ndo-pecuniarias, comportamento de

aversdo ao risco, falta de negociacao salarial e de desejo de competir.

2. Dimens0es da Desigualdade de Género e do Pay Gap

2.1 Dimenséo Legal

Siqueira & Samparo (2017) alerta que, embora seja incontestavel a emancipagao que as
mulheres conseguiram, em muitos casos, a igualdade tende a ser apenas formal. Na opinido da
autora, a mudanga de mentalidades e atitudes ndo se consegue alterar apenas com producdo
legislativa, que considera ser bastante lenta. O que acresce as dificuldades para a sua efetivacao
nas organizacdes e instituicdes. Porém, a verdade é que a propalada politica para a igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres tem o objetivo ultrapassar barreiras, sendo elas visiveis
ou invisiveis, que existem no acesso de homens e mulheres em igualdade a participacao
econdmica, social e politica (Neto, 2016). A autora considera que a equidade de tratamento entre
homens e mulheres representa um principio fundamental no sistema juridico, sendo assim uma
componente que remete ao direito da cidadania. David e Morais (2014) reiteram que a conquista
da igualdade entre mulheres e homens é uma questdo de direitos humanos, além de ser também
uma gquestdo de justica social e, ndo deve ser encarado de forma isolada, apenas como um

problema feminino.

A legislacdo na Unido Europeia (UE) tem sido essencial para a igualdade de género.
David e Morais (2014) recordam que a promogdo da igualdade de género tem estado presente
desde a fundacdo da UE, através do Tratado de Amesterddo (1999), no Tratado de Lisboa (2009),
e ainda através de outros atos legislativos que promovem a igualdade de género em diversas
formas, sejam elas: a remuneracdo; 0 acesso ao emprego e a formacdo; protecdo social, entre
outros. Pontes (2021) recorda que os primeiros instrumentos juridicos de caracter internacional
surgiram em 1945, com o Predmbulo da Carta das Nacdes Unidas e a Declaracdo Universal dos
Direitos Humanos em 1948, que legitimam que tanto os homens como as mulheres sdo sujeitos
de direito e possuidores de direitos iguais. Contudo, foi com o Tratado de Roma, assinado em
1957, que a igualdade de género comegou a ser reconhecida como um dos pilares de
desenvolvimento nos Estados-Membros, onde a UE comecou a focar-se nas politicas para
combater a igualdade de género, com o artigo 119° estabeleceu o principio da igualdade salarial
entre homens e mulheres e, mais tarde, em 1995, na Plataforma de A¢do de Pequim, adotada na
Quarta Conferéncia Mundial sobre as Mulheres, na qual o conceito de igualdade de género foi
consolidado e foi considerado o arranque para a definicdo de medidas, acGes e politicas publicas

para a promogéo da mulher na sociedade (Silva, 2017).
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Pontes (2021) relembra ainda que, para a UE, a igualdade de género € um principio
fundamental do direito comunitério presente no art. 2° e no art. 3° do Tratado da Uni&o Europeia
(TUE). E que, atualmente, o principio da igualdade salarial, entre homens e mulheres, encontra-
se consagrado no art. 157° do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (TFUE), onde
destacamos: “1. Os Estados-Membros assegurardo a aplicacdo do principio da igualdade de
remuneracdo entre trabalhadores masculinos e femininos, por trabalho igual ou de valor igual”.
Contudo, Queiroz (2021, apud Montoya Melgar, 1993; Monteiro Fernandes, 2019) considera que
o TFUE néo estabelece clareza para os critérios de interpretacdo no “trabalho igual” pois ha
dificuldade em compreender o que se entende, de facto, por “igual valor”, se se refere a valores
puramente econémicos, e que, a nocao de trabalho suscita varias interpretacdes, por um lado, o
valor util do trabalho, isto é, que este resulta 0 mesmo, ou, por outro lado, a importancia das
tarefas desempenhadas. Por isso, pela ambiguidade do conceito presente na lei, € necessario uma

maior clarificacdo.

Pontes (2021) aborda a legislacdo nacional, onde relembra que a igualdade de género,
desde os anos 70, € uma questdo central a nivel nacional, através do principio da igualdade na
Constituicdo da Republica (revogando, assim, a Constituicdo de 1933 do Estado Novo, onde eram
notorias as desigualdades entre homens e mulheres (Silva, 2017)), através do artigo 9°, na alinea
h), gque incumbe o Estado de “Promover a igualdade entre homens e mulheres”, e igualmente
atraves do artigo 13° que é definido por: “1. Todos os cidaddos tém a mesma dignidade social e
sdo iguais perante a lei” e “2. Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado
de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua,
territorio de origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrucéo, situacdo econdmica,

condic¢do social ou orientacao sexual.”

O autor destaca ainda as Resolucdes do Conselho de Ministros n°® 49/2007 e n° 70/2008
relativos a concecdo e implementacdo de planos de igualdade de género nas empresas, e a
importancia da criacdo da Lei n°® 62/2017, de 1 de agosto, onde destacamos o artigo n°® 7: “As
entidades do setor publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa elaboram anualmente
planos para a igualdade tendentes a alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de
oportunidades entre mulheres e homens, promovendo a eliminacdo da discriminagdo em fungéo
do sexo e fomentando a conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional (...)”, que surge

como um ponto de partida nas empresas.

Em 2019, o Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social criou o instrumento
“Barometro das Diferencas Remuneratorias entre Homens e Mulheres” com 0 objetivo de
monitorizar e promover a igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres. Este relatério é

elaborado pelo Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do Trabalho, Solidariedade e
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Seguranca Social (GEP-MTSSS), é preenchido pela informacéo estatistica, mais concretamente,
disponibilizada a nivel setorial. Os indicadores que pertencem ao Barometro tém por base a
informagdo que as empresas disponibizam através do Relatério Unico'. Este instrumento surge
no ambito da Lei n°60/2018, de 21 de Agosto. A Lei entrou em vigor a 21 de Fevereiro de 2019,
e de acordo com o predmbulo, tem como foco: “Aprovar medidas de promocédo de igualdade

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

A A Autoridade das Condigdes do Trabalho (ACT) disponibilizou um Guia Préatico da
Igualdade Salarial onde refere que, com a publicacdo da Lei n.° 60/2018, de 21 de Agosto:

- Como descrito acima, 0 GEP-MTSSS tem como responsabilidade a disponibilizagéo anual com
informagdo estatistica sobre as disparidades remuneratérias entre homens e mulheres a nivel
sectorial (barOmetros sectoriais) e por empresa (balangos empresariais das diferengas

remuneratorias);

- E imposto as empresas que, independentemente da sua dimensdo, promovam uma politica
remuneratdria transparente, assente na avaliacdo das componentes dos postos de trabalho e com

base em critérios objetivos;

- Passa a ser consagrada a presuncdo de discriminacdo remuneratoria em que o/a trabalhador/a
alegue ser vitima de discriminacgdo e, por conseguinte, a entidade patronal ndo apresente uma
politica remuneratdria transparente, e que possa demonstrar que as alegadas discriminacGes se

baseiam em critérios objetivos;

- A ACT passa a notificar as empresas de grande dimensédo, sendo que numa primeira fase séo
avaliadas as empresas com mais de 250 trabalhadores e, em seguida, aquelas com mais de 50 ou
mais trabalhadores, cuja informacao estatistica apresente diferengas remuneratoérias em funcdo do
sexo que devem apresentar um plano de avaliacdo de diferencas salariais com base na avalia¢do

das componentes dos postos de trabalho;

- Os Sindicatos, parceiros sociais, tema gue abordaremos mais a frente, ou os/as trabalhadores/as
passam a poder solicitar & CITE a emissdo de um parecer vinculativo sobre discriminacéo
remuneratdria em razdo do sexo por trabalho igual ou de igual valor. A CITE, que no exercicio
das suas responsabilidades ja detém a competéncia de emitir pareceres sobre as matérias da
igualdade entre homens e mulheres no trabalho, passa a emitir, a partir de Agosto de 2019,

pareceres vinculativos sobre a existéncia de casos de discrimina¢do remuneratoria.

' GEP-MTSSS.
2 O Relatério Unico é um relatdério com uma periocidade anual e diz respeito a atividade social da empresa
no ano decorrido que fica a cargo dos empregadores (empresas com trabalhadores por conta de outrem).
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Contudo, os mecanismos legais para diminuir a disparidade salarial tém sido ineficientes.

E, prova disso, sdo os numeros do GPG se manterem altos. De acordo com Queiroz (2021), a
conciliacdo da vida familiar com a vida profissional é um pilar fundamental nos direitos dos
trabalhadores, sendo necessario existir uma elevada e eficaz articulagdo por parte das mulheres
entre a sua vida profissional e pessoal. Por essa razao, a autora considera que, para promover a
igualdade de género e, por consequéncia, diminuir o GPG, é necessario uma revisdo da
regulamentacdo a nivel de licengas parentais e regimes de trabalho, para que se torne possivel
uma articulacdo favoravel entre a vida profissional e a vida pessoal nas mulheres. Todavia,
relembra que a reparticao de responsabilidades é um factor importante. Isto é, se no fim, a licenca
parental é s6 usufruida pela méae, o problema continuara. Por outras palavras, se ainda ha uma
responsabilizacdo da mulher do cuidado da familia por parte da sociedade, e se a prépria mulher
também sente que a responsabilidade deve recair apenas nela, sera ineficaz o instrumento das

licengas parentais.

Queiroz (2021) alerta que, a Lei n°60/2018 ndo representa o problema da desigualdade
salarial no seu todo. E certo que, segundo a mesma, os empregadores estdo proibidos de pagar
mais a um homem por um trabalho igual ou de igual valor, contudo, podem premiar trabalhadores
pelo reconhecimento de esfor¢o. A verdade é que, tendo em conta a desigualdade ainda persistente
na sociedade, e ainda haver uma descrepancia tdo grande nas responsabilidades familares, ndo ha

pé de igualdade para resultarem em prémios salariais justos.

2.2 Dimenséao Socioldgica

Cada sujeito dispGe de personalidades e caracteristicas maltiplas. Contudo, ha
mecanismos sociais que moldam os individuos por meio de estere6tipos que asseguram a exclusdo
e discriminacdo de um determinado padrdo de sujeito social (Duarte & Spinelli, 2019) e as
mulheres também sdo sujeitas a esteredtipos, e a sua trajetoria de vida é moldada pelo contexto
sociocultural, o que influencia a sua personalidade e as suas caracteristicas, criando 0s

estereGtipos aceitaveis pela sociedade (Pinto e Oliveira, 2016).

H& educacBes baseadas na desigualdade de género, e em relagdes assimétricas entre
homem e mulher, que sdo transmitidos, de uma forma geral, através do proprio sistema de
educacdo. A resisténcia dos esteredtipos de genero ndo se explicam apenas pelo seu peso
simbdlico, mas explicam-se também pela relacdo com outros esteredtipos sociais viculados
através do conhecimento que é fornecido nas relacdes formais e representacBes do sistema
educativo (Alvarez & Vieira, 2014). Safiotti (1999) reitera esta perspetiva afirmando que as
relagdes diferenciadas entre homem e mulher que ddo origem a desigualdade de género néo sao
colocadas previamente, mas sim construidas. Duarte & Spinelli (2019) evidenciam que hé fatores

relevantes que diferenciam o sexo desde que o individuo nasce e, por exemplo, a diferenciacao
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de brinquedos é um exemplo relevante: de maneira geral, presenteiam-se as meninas com
bonecas, pequenos eletrodomésticos, vassouras, onde se direciona a crianga para aprender a cuidar
do lar e crescer com a ideia que sera essa a sua responsabilidade, alimentando os estere6tipos ja

criados.

Desta forma, as diferencas estereotipadas entre homem e mulher transferem-se
paulatinamente para o mercado de trabalho. Por um lado, sdo atribuidas as mulheres
caracteristicas de delicadeza, emocdo, e outras que enfatizem a sua fragilidade, por outro, o
homem € visto como um individuo préatico e forte, que se distancia das caracteristicas emocionais,
importante para um mercado de trabalho competitivo e que procura resultados. Acontece que,
quando se atribui ao homem caracteristicas como lider, racional e inflexivel (Duarte & Spinelli,

2019) e que se diferencia de forma evidente da mulher, isso causa segregacdo no mercado laboral.

Contudo, as caracteristicas emocionais associadas a mulher ndo sdo as Unicas barreiras
para a igualdade no mercado de trabalho e, por consequéncia, a igualdade na remuneracdo. Casaca
(2009) considera que ha uma polarizacdo das mulheres que estdo orientadas para a carreira
(carrer-oriented women) e as que optam por uma carreira matrimonial, isto €, direcionadas para
a vida doméstica e familiar. Nesse sentido, as mulheres que investem na carreira, investem nas
suas competéncias e qualificacdes (capital humano). A autora recorda que os empregadores
optam, racionalmente, contratar individuos com maior capacidade produtiva especialmente para
empregos com qualificacGes elevadas. Isto é, o mercado de trabalho funciona de uma forma
racional, e que, hd de facto, uma légica econdmica contida nas praticas sexualmente
discriminatérias. Quanto maior o capital humano, maior capacidade contributiva, maior
probabilidade de o individuo auferir salarios e ganhos mais elevados (Casaca, 2009). Tema que
abordaremos mais aprofundadamente na dimensdao econdmica. A autora considera ainda que a
forca de trabalho feminina é, em geral, mais dispendiosa e que resulta, principalmente, dos custos
indiretos da maternidade. De facto, o constragimento da maternidade pode ser um
condicionamento para a remuneracéo igual, o que levanta preocupag¢des. Embora, desde a década
80, a articulagdo entre a maternidade e o trabalho tenha crescido de forma significativa,
atualmente a expectativa de conciliagdo de papéis ainda é uma caracteristica marcante entre as
trabalhadoras que vivenciam a experiéncia da maternidade, o que ndo ocorre sempre de forma

estavel para as mulheres (Oliveira et al., 2011).

Cabeza et. al. (2011), no seu trabalho “Glass Ceiling And Maternity Leave As Important
Contributors To The Gender Wage Gap”, que aborda a problematica do GPG na maternidade nos
Estados Unidos da América (EUA) e problematiza questbes como: Porque é que as mulheres
precisam de, por vezes, adiar ou saltar a maternidade para terem sucesso profissional e auferirem

0s mesmos salarios que os homens? No seu estudo, os autores ddo como exemplo os cargos de
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lideranga e de gestdo e baseados em dados do U.S. Government Accountability®: as gestoras tém
menos probabilidade de serem mées, casarem e mais probabilidades de terem familias menores,
quando comparadas com os homens. Além disso, a diferenca salarial entre homens e mulheres,
ambos com cargos de gestores, € maior quando tém filhos. E que, as mulheres, embora tenham as
mesmas qualificacOes e experiéncia que os homens, de facto o0 GPG na presenca de filhos é maior,
e proporcional ao numero de filhos que tem a mulher. O estudo explica que, parte desta
penalizacdo é explicada pelo facto de as mulheres poderem aceitar salarios mais baixos em troca
de empregos mais favoraveis a vida familiar, o que ndo explica em empregos iguais como é o
caso de posicdes de lideranca, e a perda de experiéncia devido a licenca de maternidade que
mantém as mulheres, mais que os homens, fora do tempo de trabalho. Além de que, explica ainda
0 estudo, as barreiras que as mulheres com filhos sentem para atingir cargos de lideranga em
comparagdo com mulheres sem filhos, € uma realidade imputada muito mais ao sexo feminino do
gue ao masculino, retira responsabilidades dos homens, tendo reflexo, por exemplo, nas licencas
parentais. A licenca parental rege-se consoante o pais em questdo sendo que as mesmas podem
diferenciar o nivel de remuneracdo e de dias disponiveis, tanto para a mée e como para o pai. Em
Portugal, a licenca parental inicial pode durar de 120 a 150 dias consecutivos, e estes podem ser
usufruidos tanto pela mulher como pelo homem ou, podem ser partilhados pelos dois

progenitores.

Grimshaw & Rubery (2015) elaboraram um artigo, “The motherhood gap”, onde
consideram que as principais raz8es para o fosso salarial na maternidade podem estar relacionadas
com trés quadros analiticos: economia racionalista, sociol6gica e institucionalista comparativa. A
abordagem econdmica racionalista realca fatores como: o reduzido capital humano, uma vez que
as mulheres estdo mais propensas a interrupcdes no emprego, menos inclinadas a procurar
formacdo ou procurar cargos com salarios mais elevados, empregos que acarretem mais
responsabilidade e, por consequéncia, hd a procura de emprego geralmente de menor
remuneracdo, traduzido em menos responsabilidade. A Europa é exemplo disso que, com
frequéncia, as mulheres trocam um trabalho a full-time por part-time quando se tornam maes,
como estratégia de conciliacdo da vida familiar e profissional (EIGE apud Gregory and Connoly,
2008).

Em relacdo a abordagem socioldgica, os autores consideram que alguns empregadores
podem tomar as suas decisGes de contratagdo e de promogdo baseadas em expectativas
tradicionais estereotipadas onde acreditam que a familia ocupa tempo e energia as maes
trabalhadoras. Acresce a auséncia de respostas sociais suficientes em matéria de cuidados infantis,

0 que consideram ser uma falha de mercado, retirando flexibilidade no trabalho, e ainda a

% Instituicdo suprema de auditoria do Governo Federal dos EUA.
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subvalorizagdo do trabalho feminino leva a que a competéncia e a experiéncia sejam

recompensados monetariamente de forma injusta.

Por altimo, a abordagem institucionalista comparativa realga que os paises deviam
proporcionar as mulheres trabalhadoras o acesso a salarios dignos, através de politicas publicas
de forma a permitir a mudanca na vida da mée. S&o exemplos: as licencas parentais e creches, um
sistema fiscal coerente, que proteja a mulher, principalmente as mées que sejam economicamente

dependentes dos seus conjuges ou, ainda, maes solteiras.

2.3 Dimenséo Econdmica

Os homens e as mulheres tém desempenhado papéis muito diferentes na economia. Esta
diferenca nos papéis econdmicos provocou uma enorme diferenca as suas vidas, em relagdo ao
poder e prestigio possivel de alcangar, nas possibilidades de desenvolvimento de quaisquer
talentos que possuem, até como ocupam o seu tempo, na possibilidade de terem oportunidades de

emprego interessantes e a sofrerem privacdes nas suas vidas (Bergmann, 1983).

Na analise do trabalho remunerado produzido pelos economistas classicos, ndo existia
nenhuma discussdo em torno das raizes da segregacao por sexo e ndo se questionava o porqué dos
dos salarios das mulheres serem mais baixos comparativamente aos dos homens. Para eles, o
emprego feminino era considerado circunstancial e complementar (Teixeira, 2008). De acordo
com Bergmann (1983), com o passar do tempo, 0s economistas comecaram a interessar-se pelos
papéis econdmicos de cada sexo, sendo que os “economistas feministas” tém documentado a
gravidade dos problemas que as mulheres enfrentam, com a tentativa de desenvolvimento de

contornos para um futuro mais equitativo e a formacéo de politicas publicas nesse sentido.

No artigo “Equilibrium wage-setting and the life-cycle gender pay gap”, elaborado por
Amano-Patifio et al. (2010), os autores também corroboram o modelo do capital humano. Os
autores explicaram que, no lado da oferta da méo-de-obra, os trabalhadores acumulam o capital
humano apenas como empregados. As mulheres, devido a experiéncias como a maternidade, em
comparagdo com o homem, estdo menos tempo no trabalho, o que se traduz em menos experiéncia
profissional. Do lado da procura de méo-de-obra, se a organizagdo/empresa prevé uma taxa de
desisténcia mais elevada por parte de mulheres do emprego e, tendo em conta 0s custos associados
a mulher como trabalhadora, que encurta a duragdo do seu trabalho, entdo serd esse desconto
refletido no salario. Os autores acrescentam ainda que estas forgas de procura e oferta podem
operar de diferentes formas em mercados de trabalho de low-skill* e high-skill® devido a diferenca
de comportamentos de procura de empregos e as diferentes naturezas dos mesmos nesses setores.

No setor das low-skill, a “escada da oferta” ¢ mais comprida e hd menos progressao da carreira.

4 Ndo necessita de um alto nivel de habilidade/educaco.
° Necessita de habilidade/educagcéo.
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No setor das high skill, h4& mais aprendizagem no trabalho, os salarios s&o mais dispersos,

permitindo que as mulheres sejam mais propensas a enfrentar um “teto de vidro™®.

Em relacdo a disponibilidade de capital humano, durante muito tempo as mulheres
tiveram menos incentivos para o seu desenvolvimento, para um maior retorno fora do mercado
de trabalho, ao passo que, os homens tendiam a investir em capital humano, com maior retorno
dentro do campo profissional, e maiores salarios, contudo com menor satisfacdo pessoal (Kon,
2020). A autora realca que as diferencas no capital humano estéo relacionadas também com a
educacdo formal. Desta forma, as mulheres ndo tinham tanta probabilidade de avancar para a
educacdo universitaria, posto que os homens se inclinavam para as areas de engenharias que
tendencialmente levavam a remuneragdes mais elevadas (Blau & Kahn, 2020). Kon (2020) revela
que, em relacdo aos diferenciais de compensacdo, conceito ja estudado por Adam Smith, os
trabalhos desagradaveis, ou “maus” postos de trabalho, serdo, tendencialmente, mais bem
remunerados do que trabalhos ditos “agradaveis”, segundo a autora sem ter em consideragdo
outros fatores. O prémio de salario cobriria 0 maior risco para a salde, ameaca de desemprego,
menores fringe benefits’ e menor transparéncia salarial associado a um desleixo na parte da
monitorizagdo. Os trabalhos “bons”, pelo contrario, incluiriam condi¢cdes agradaveis de trabalho,
alto nivel de fringe benefits, baixo controlo de horario, na medida em que todos os fatores
levariam a um diferencial de compensacdo negativo. Por conseguinte, os trabalhos “maus”
incluem risco para a salde, sazonalidade de emprego e outros fatores que levam a um diferencial
de compensacao positivo. Assim sendo, homens e mulheres expressariam diferentes preferéncias
por certas condicdes de trabalho e classificariam as oportunidades de emprego a partir destas
condicbes (Kon, 2020), o que levaria a diferentes remuneracdes entre homem e mulher, por

escolha do trabalho exercido.

3. O Papel de Atores Sociais Relevantes

“O trabalho igual merece uma remuneragdo igual e, para uma remuneragdo igual, é necessdrio transparéncia. As
mulheres devem saber se 0s seus empregadores as tratam de forma equitativa e, quando tal ndo acontece, devem ter
poder para lutar por aquilo que merecem.” Presidente Ursula von der Leyen, Comisséo dos Direitos da Mulher e

da Igualdade dos Géneros do Parlamento Europeu, 4 de Marco de 2021

A revisdo nos desenvolvimentos europeus e a reflexdo sobre os progressos feitos até entdo

desde a Diretiva de 1975° sugere que é necessario uma abordagem abrangente sobre as

dissimetrias salariais entre homens e mulheres, com a participa¢do de uma variedade de atores

6 Caracteriza-se pela menor velocidade com que as mulheres ascendem na carreira, o que resulta em baixa
participacdo de mulheres nos cargos de chefia, e consequentemente, nas esferas de poder e nas
remuneracdes.

7 Ganhos extrassalariais. Exemplo: planos de pensdo, pagamento de férias, entre outros.

8 Equal Pay Directive (75/117/EEC): Aproximacao das leis dos Estados-membros da UE a aplicacdo do
principio da igualdade de remuneragdo para homens e mulheres.
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através de acgBes, em diferentes niveis que estdo envolvidos, por sua vez, na determinacdo de
salarios (Smith, 2010).

3.1 Recursos Humanos

Ao longo dos tempos, os departamentos de recursos humanos (RH) nas organizac¢des tém-se
tornado cada vez mais relevantes, principalmente no foco pelo bem-estar dos funcionarios. Com
as mudancas e as evolugdes que tém ocorrido no mercado de trabalho impdem que as praticas de
gestdo deste departamento organico acompanhem a mudanca e que ajudem num impacto positivo
no seio da organizacdo (Guest, 2017). Este progresso dos RH foi necessario e evoluiu para
preocupa¢des mais abrangentes, direcionadas para as caracteristicas dos trabalhadores, como a

motivacdo, envolvimento e flexibilidade (Carvalheiro, 2011).

O papel primordial dos RH prende-se por encontrar para a organizacdo os trabalhadores
adequados para cada funcdo (Rico, 1996). No entanto, os programas tipicos de RH envolvem o
recrutamento, selecdo, formacéo, as relagdes laborais e as remuneracdes (Thite et. al., 2012). E,
atualmente, o constante desassosego de uma sociedade trabalhadora, em busca de melhores
oportunidades e de uma melhor qualidade de vida, na expectativa de atingir metas profissionais
mais elevadas, o fator da remuneracéo é um elemento no campo profissional critico, seja fixo® ou
variavel®®, com ligacéo direta & motivacéo e o sentimento de justica entre trabalhadores (Alves,

2020). Com esta consciéncia, surgem os conceitos de sigilo e transparéncia salarial.

O sigilo salarial é uma politica considerada intrigante e controversa na gestdo dos RH, que
ocorre quando o funcionario ndo tem qualquer informacdo quanto as remuneracGes da empresa,
salvo em relagdo as suas proprias (Janicijevic, 2016). No artigo “Pay Secrecy: Pros and Cons”, 0
autor considera que é uma forma de retencdo sistematica de informacdes dos trabalhadores sobre
os salérios dentro de uma organizacao, que pode ter as vantagens como uma aparente reducdo de
conflito, contudo podera igualmente resultar numa contradigdo, uma vez que origina uma reducao
de motivacéo e produtividade dos trabalhadores, equivocos na distribui¢do da remuneracéo e um
declinio na lealdade e na confianga dos funcionarios da empresa, para além de uma reducédo da
transparéncia na organizacdo. Kim (2015) expde que ha estudiosos que argumentam que o sigilo
salarial pode contribuir para uma perpetuacéo da lacuna da remuneracéo entre homens e mulheres
(apud Eisenberg n.d.), isto porque pode auxiliar as empresas a evitar as percegoes a respeito das
iniquidades salariais e, com efeito, minimizar a ideia de que possa existir de descriminacédo (apud
Colella et al., 2007).

Segundo Kim (2015, p.651, apud Eisenberg n.d.) “a transparéncia salarial é importante para

gue o trabalhador seja motivado a estabelecer sistemas de pagamentos justos, de forma que 0s

® Salario e obrigagoes legais.
10 Beneficios e privilégios.
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trabalhadores possam monitorizar, reclamar (...) qualquer pagamento que considerem injusto”.
Para Bamieh & Ziegler (2022), se os trabalhadores ndo estiverem bem informados sobre as
diferencas salariais que existem, aumentar a transparéncia salarial pode ajudar para aliviar essas

mesmas disparidades.

Trotter et al. (2017) manifestam que as organizacdes, leia-se RH, podem proporcionar
informacfes aos empregadores sobre as suas remuneracdes que, futuramente, contribui para a
diminuicdo nas disparidades salariais entre género. Esta acdo é especialmente importante porque
a transparéncia de informacdo sobre a distribuicdo salarial nem sempre é tdo evidente no setor
privado, como é no setor publico (Alves, 2020). Observaremos a dicotomia entre esses

macrosetores mais a frente.

3.2 Parceiros Sociais: Sindicatos e Associagoes

Os sindicatos ocupam um lugar interessante e destacado na luta pela igualdade salarial. O
papel dos sindicatos prende-se com a defesa dos interesses dos trabalhadores e dos seus direitos
profissionais, 0 que torna legitimo a defesa pela igualdade laboral por parte das mulheres
trabalhadoras. Além de outras areas de atuacdo, estes podem atuar com um papel positivo na
reducdo salarial entre sexos (Cho, D. & Cho, J., 2011), o que € crucial, visto que a dispersao
salarial € menor em setores organizados do que nos destruturados (Smith, 2010 apud EuroFound
2010; Metcalfe et al. 2000).

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) elaborou um guia introdutério sobre a
Igualdade Salarial, formulado por Tomei et. al. (2013), onde refere a importancia dos parceiros
sociais, por se considerarem atores-chave no alcance da igualdade social, as suas abordagens
podem/devem adquirir varias formas, e apresentam diferentes niveis de eficacia. Sendo que, a
abordagem pode ser em conjunta com o Governo ha promocao da igualdade salarial através de
acbes como a negociacdo coletiva, a fixagdo do salario minimo, na revisdo dos procedimentos
com vista a igualdade salarial, nas auditorias no local de trabalho e através do estabelecimento de
aliangas, onde séo exemplos: as organizacdes de direitos humanos, e até de desenvolvimento

econdmico e direito, que possam fornecer informag&o e apoio aos trabalhadores.

Um estudo dirigido por Rubery e Johnson (2019), “Closing the Gender Pay Gap.: What Role
for Trade Unions?” aborda o papel dos sindicatos nas organizacOes e divide a abrangéncia e a
area de foco das agdes de sindicatos em quatro, séo elas: internacional, nacional, sectorial e no

local de trabalho. Na medida em que, internacionalmente, as a¢fes dos sindicatos na defesa da
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igualdade de género podem passar por campanhas de politicas de gender mainstreaming, no
equilibrio familia-trabalho e na especificacdo de padrfes de igualdade.

A nivel nacional, semelhante ao internacional, os sindicatos operam na negociacdo da
igualdade obrigatoria, incidem nas campanhas para reivindicar a igualdade salarial entre homens
e mulheres e no equilibrio entre a vida pessoal e profissional. A nivel setorial, as aces sdo mais
especificas, onde ocorre a negociagao sobre a classificacdo de trabalho de género em todo o setor,
e implementacdo/melhoria da vida profissional com o equilibrio entre a esfera pessoa¢ e
profissional e na monitorizacdo e a implementacdo de normais legais e coletivas de igualdade.
Por fim, diretamente no foco, no local de trabalho, as acdes passam pelo escrutinio das auditorias

que analisem o GPG e as politicas holisticas de género.

Em Portugal, foi criada a Comisséo para a Igualdade entre Mulheres e Homens (CIMH),
pertencente & Confederacio Geral dos Trabalhadores Portugueses (CGTP)*, tem como foco “o
combate as discriminacdes e a promocao da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens
a todos os niveis e desenvolve uma estratégia de intervengdo propria (...) nas agoes de massas ¢
na atividade geral da CGTP e dos sindicatos, em torno dos problemas laborais, econémicos e
sociais que afetam os trabalhadores, mulheres e homens, nos locais de trabalho (...)” (CGTP,
2008). Além da CIMH, também a CITE, um o6rgdo colegial tripartido, possui autonomia
administrativa e personalidade juridica. Tem como foco a discriminagéo entre homens e mulheres

no mercado de trabalho, ou na formacéo profissional e promove a igualdade de género.

Além da CGTP, existe a Unido Geral dos Trabalhadores (UGT), central sindical fundada em
1978. Segundo dados da EIGE, o sindicato € membro da CITE e da CIG, e desempenhou um
papel fulcral como parceiro em projetos focados na igualdade e no género no mercado laboral. A
Comisséo de Mulheres foi criada em 1984 pela UGT, que tem como objetivo assegurar a
representacdo das mulheres no meio, com foco ao combate da desigualdade de género e

discriminagdo salarial.

Um estudo elaborado pela EuroFound (2020), “Measures to promote gender pay
transparency in companies: How much do the cost and what are their benefits and
opportunizies? ”, investiga os tipos de transparéncia salarial praticados pelos paises da UE e o
Reino Unido, com ajuda dos atores envolvidos, para alcangar a igualdade salarial. Tendo em conta
0 ambito de estudo comparativo concreto deste trabalho, compreender-se-a as caracteristicas dos

paises aqui em estudo:

UTrata-se de uma abordagem para a formulacdo de politicas que tem em consideragdo interesses e
preocupacdes tanto da parte das mulheres e como de homens. E atualmente uma ferramenta para promover
a igualdade de género.

12 Confederagdo sindical, e membro da Confederacio Europeia dos Sindicatos.

13 Em 1984, era COMTRA (Comissdo de Mulheres Trabalhadoras da UGT).
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A Dinamarca é o Unico pais em que as entidades patronais tém um papel ativo na compilacdo
dos relatérios salariais. A Confederacdo dos Empregadores Dinamarqueses e a Associagdo dos
Empregadores Dinamarqueses para 0 Setor Financeiro, estas que sdo as principais organiza¢des
patronais dinamarquesas, sao as que contribuem para os relatérios das remuneracdes das
empresas. As empresas que ndo sdo filiadas a qualquer sindicato patronal, o Statistics Denmark**
é 0 que fornece os mesmos. O papel que os sindicatos dinamarqueses cumprem é limitado ao que
a organizacdo apresenta, e a discussdo dos posteriores relatérios sdo discutidos com o comité de

“colaboragdo local”, incluindo os representantes sindicais.

Relativamente a Espanha, ha um processo idéntico, em virtude dos representantes dos
trabalhadores adquirem um papel crucial no processo de auditorias aos salarios, através da sua
permissdo de consulta aos mesmos, e da sua transmissdo de informacfes as entidades
competentes. Ha comissbes de negociacao de planos de igualdade por empresa e a direcdo tem
um papel de colaboracdo para com as mesmas, dado que é obrigada a fornecer os dados e todas

as informac@es necessarias para a sua realizacdo.

No caso de Luxemburgo, os parceiros sociais tomaram parte na elaboragdo da legislacdo
referente ao combate das disparidades salariais entre sexos. E embora os parceiros sociais ndo
estejam envolvidos na elaboracdo dos relatérios, estes podem intervir para representar 0s
trabalhadores aguando sdo abordados por um funcionario, representante do trabalhador, ou pelo
responsavel na organizacdo pelo departamento da igualdade, quando este departamento existe.
Podem também, segundo o estudo, prestar apoio técnico e juridico aos funcionarios ou aos seus
respetivos representantes. No Luxemburgo, quando uma acdo tiver de ser iniciada juridicamente,

apenas o proprio funcionario ou representante o pode fazer.

Em Portugal, a ACT pode exigir, através de inspecdo, que o empregador/organizacao
apresente e implemente um plano de diferencas salariais, baseado na avaliacdo de tarefas com
base em critérios objetivos para que se consiga excluir qualquer indicio ou tentativa de
discriminagdo com base no sexo. Além disso, também pode pedir aos representantes dos
trabalhadores informacg6es sobre a remuneracéo salarial e os demais assuntos relevantes. Além de
gue os sindicatos podem ainda requerer a CITE que emita um parecer vinculativo, como referido

anteriormente.

De acordo com o estudo desenvolvido em 2020, a Esténia ndo apresentava um papel explicito

para 0s parceiros sociais.

14 A organizagdo governamental dinamarquesa é responsavel por criar estatisticas do pais. Reporta ao
Ministério da Economia e de Assuntos Internos.
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4. Setor Privado vs Setor Publico

O mercado de trabalho, numa economia mista, esta repartido entre o setor privado e publico.
A dicotomia entre estes dois macrosetores tem sido, ao longo dos anos, motivo de estudo. Por um
lado, os trabalhadores do setor publico sentem uma maior seguranga no emprego, 0S Organismos
publicos proporcionam um ambiente de trabalho estavel e sem pressées do mercado, sendo que,
por outro, os trabalhadores do setor privado experimentam, mais frequentemente, aumentos
salariais e trabalham num mercado competitivo, exigente e dependente do desempenho do
trabalhador.

No que diz respeito ao processo de determinacao de salario, o setor publico e setor privado
também apresentam caracteristicas diferenciadoras. Gunderson (1979) defende, no seu artigo
“Earnings Differentials between The Public and Private Sectors”, que no setor publico ha uma
restricdo do lucro, como tal, em Gltima analise, o que poderia acontecer € uma organizac¢éo publica
competir com outros grupos de interesse para a afetagdo do orcamento publico. Contudo, o lucro
nao € o seu propdsito. Os salarios sdo, maioritariamente, pagos com receitas pablicas com origem
nos impostos cobrados pelo Governo. Por outro lado, as empresas do setor privado tém como foco
a maximizacao do lucro e estas ndo sdo geridas pelo Governo. E como tal, caracteristicas como a
eficiéncia, mas também o risco, podem, recorrentemente, serem associadas ao setor privado o que
leva a um nivel de exigéncia para com os trabalhadores superiores, uma vez que estdo inseridos
num mercado de trabalho competitivo que, devido as pressdes do mesmo, necessita de resultados.
Por esse motivo, as remuneracfes nas empresas de gestdo privada serdo de acordo com o lucro

adquirido pela empresa, ao contrario do setor publico.

7

Mandel & Semyonov (2014) defendem que o setor publico é, preferencialmente,
escolhido pelas mulheres para laborar, devido aos seus critérios considerados “universais”,
adotados por todo o setor publico. Por essa razdo, a estrutura salarial também esta em causa. Ha,
de facto, no setor publico mais regulamentacgdo, o que, por consequéncia, leva a que a disparidade
salarial seja mais pronunciada no setor privado do que no setor publico (apud Asher & Popkin,
1984; Gornick & Jacobs, 1998; Maumé, 1985). Stewart (2014) reitera, ao afirmar que, de facto,
0s sistemas de remuneracdo sdo mais estruturados no setor publico. Além de que, hd uma maior
transparéncia de salérios entre os funcionarios no setor, isto porque as taxas de remuneragédo séo,
muitas vezes, de informacao publica, organizadas em grelhas salariais tabeladas. Além disso, a
fixagdo dos salarios no setor publico ocorre num setor “politico” e ndo num mercado de trabalho
(Baron & Cobb-Clark, 2010 apud Gregory & Borland, 1999). Além disso, o facto de a
suscetibilidade do setor publico ser mais acentuada para os acordos salariais centralizados®,

também é um fator compensatorio para as mulheres.

15 Determinacdo de salario a nivel nacional.
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Mandel & Semyonov (2014) consideram que, o horéario de trabalho continuara a ser um

fator determinante para o fosso salarial, principalmente a nivel do setor privado. Isto porque, ha
uma maior exigéncia de horérios sobre as mulheres devido a persistente falta de reparticdo de

tarefas familiares.

Além disso, a diferenca nas escolhas educacionais, também demonstra ser um obstaculo
para a igualdade salarial e que, por sua vez, sdo refletidos nos padrées de segregacao profissional
de género. Os resultados do estudo “Gender pay gap and employment sector: Sources of earnings
disparities in the United States” dos referidos autores demonstraram que os elevados niveis de
educacdo nas mulheres ndo contribuem para a reducdo do fosso salarial no setor privado porque
as mulheres continuam bastante concentradas em areas como as ciéncias sociais'®, e ausentes das
areas de engenharias, etc. (apud Meyersson Milgrom & Petersen, 2006). Os autores alertam para
neutralizacdo dos estere6tipos para o declinio nas disparidades salariais e onde a estagnacao das

mesmas, observadas no setor publico, também influencie o setor privado.

CAPITULO II: METODOLOGIA E DADOS

Dentro da economia do trabalho, a disparidade salarial entre homens e mulheres constitui
um aspeto significativo e que atualmente se encontra bastante documentado e € crescentemente
escrutinado. Para podermos compreender a desigualdade salarial num plano mais alargado, é
necessario confrontarmo-nos com a assimetria sentida noutros paises, com igual grau de

desenvolvimento, leia-se paises desenvolvidos, pertencentes ao continente da Europa, e a UE.

Foram selecionados cinco paises para um estudo comparativo: Dinamarca, Estdnia,
Espanha, Luxemburgo e Portugal, por forma a compreender e interpretar os fatores que possam

explicar a dissimetria de remuneracdo de cada pais.

Em cada pais serd analisada a desigualdade salarial através de indicadores gerais e
agregados e, num plano mais desagregado, a investigacdo dos setores de atividade econdémica
mais afetados, tendo também por referéncia o setor privado e o setor publico. O vetor de
setorizagdo estara, por isso, em analise num aprofundamento mais fino da caracterizagdo
estrutural do fendmeno em estudo. A analise por setores torna-se crucial pois, continua enraizado
na UE a segregacdo de género no mercado de trabalho sobre os setores e as respetivas ocupagoes

profissionais, pois isso também condicionara a arquitetura e modulagdo das politicas publicas.

Em relacdo ao horizonte temporal da analise, os dados abrangem o periodo de 2010 até
2021 uma vez que, por um lado, este periodo engloba duas crises econdmicas globais

determinantes, ou seja, as repercussdes da crise financeira global iniciada em 2007, também

16 Antropologia, Sociologia, etc.
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designada de Grande Recessdo, e a crise pandémica que se iniciou a 2020, proveniente do virus
da Covid-19. Por outro lado, a escolha deste periodo temporal também envolve uma maior

precisdo nos dados e, consequentemente contribuira no seu estudo e resultados.

1. Selecdo de Paises para Estudo

Dentro do mercado de trabalho, a desigualdade de género pode estar refletida de diversos
modos e intensidades, dependendo do contexto em que estdo inseridas. Cada pais possui uma
cultura diferenciada dos restantes paises, onde dispde de valores e habitos culturais distintos dos
demais. Por efeito, cada nagdo distingue-se na sua posi¢ao em relagdo a igualdade de género e no
acesso a oportunidades de esfera social, econémica e politica. Segue-se uma breve caracterizagao

e fundamentacdo do conjunto de paises escolhidos para o nosso referencial comparativo.

Primordialmente, a Dinamarca caracteriza-se por ser um pais nérdico, que conta com
quase 6 milhdes de habitantes'’ e suporta um elevado padréo de vida, uma vez que o seu Produto
Interno Bruto (PIB) per capita esta entre os mais elevados do mundo®®. Em 1915, as mulheres
dinamarquesas receberam pela primeira vez o direito ao voto e possibilidade de concorrer ao
Parlamento. Sucederam-se leis que defendiam a igualdade de género. Foi, inclusive, na
Dinamarca que se homeou a primeira ministra no mundo, a ministra da Educacdo, Nina Bang a
1924. Contudo, e apesar dos esforgos a nivel legal, a persisténcia da desigualdade salarial é ainda
uma realidade, uma vez que os homens na Dinamarca ganham ainda 12,7% a mais que as
mulheres®®. Em 2021, encontrava-se em 29° no ranking de paises com menor GPG®. A sua ades&o
a Comunidade Econdmica Europeia (CEE) ocorreu em 1973, tratando-se atualmente de uma
monarquia constitucional com um sistema parlamentar representativo. Em 2022, a Organizacao
das NacGes Unidas divulgou o Relatério Mundial da Felicidade de 2022 onde a Dinamarca se
destaca por ser considerado o 2° pais mais feliz do mundo, onde as variaveis em estudo englobam,
entre outras, o PIB per capita da populacdo, liberdade, o nivel da corrupcdo ou o nivel de bem-

estar dos individuos.

A Estdnia é um pequeno pais do nordeste da Europa com um pouco mais de um milhdo
de habitantes?, que ao longo da Historia, tera sido governada, em diferentes fases, por paises
vizinhos. Foi em 1940 que foi incorporada na Unido das Repulblicas Socialistas Soviéticas
(URSS) como uma das suas republicas constituintes e, mais tarde, em 1991, declarou a sua
independéncia, com a sua adesdo as Nagdes Unidas. Transformou-se numa democracia

parlamentar e, posteriormente, em 2004, passou a integrar a UE. A nivel econémico, a Estdnia

175 847 339 habitantes (2022).

18 Britannica (2022). (Denmark - People | Britannica)

19 Denmark.dk (2022).

20 Global Gender Gap Report (2021) (WEF_GGGR_2021.pdf (weforum.org)
211 315 698 habitantes (2022).
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era considerada como uma regido industrial e agricola e, embora estas ainda ocupem das
componentes importantes do pais, com o tempo a sua parte no PIB diminuiu ao passo que, o
comércio e a indstria de servigos verificaram um aumento®. Atualmente, e é o pais da UE com
a segunda maior desigualdade salarial®®, os homens ainda recebem mais 14,9% face as mulheres®.

Encontra-se em 46°lugar entre 156 paises no ranking de paises com menor GPG®.

A escolha de Espanha para analise prende-se por ser um pais que se encontra na Europa
do Sul, pertencente & Europa Meridional. O pais conta com mais de 46 milhdes de habitantes®.
A crise iniciada em 2008, considerada a pior crise financeira desde a Segunda Guerra Mundial,
provocou uma recessao particularmente severa no sul da Europa, incluindo Espanha, Grécia e
Portugal, o que levou a repercussdes econémicas e sociais bastante profundas. Contudo, Espanha,
de acordo com a Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE),
apresenta um bom desempenho na dimensdo de bem-estar, incluindo o equilibrio entre a vida
profissional, a satde, os lagos sociais e, ainda, a seguranca. Todavia, nas areas do emprego e da
educacdo encontra-se abaixo da média da OCDE. Ademais, Espanha é o pais que apresenta a
maior taxa de desemprego da UE?, inclusive durante periodos de forte crescimento econémico,
mantendo-se esta persistente, o0 que sera interessante compreender o reflexo desse indicador na
disparidade salarial. Situa-se em 14° lugar do pais no ranking de paises com menor GPG® e, em

2020, as mulheres recebiam menos 9,4% que os homens®.

Luxemburgo é um pais situado na Europa Ocidental e é habitado por mais de meio milhdo
de pessoas®. O pais apresenta caracteristicas como o elevado desenvolvimento, bom sistema de
educacdo e acesso a salde. Além disso, o pais apresenta a menor diferenca salarial entre homens
e mulheres na UE (0,7% em 2020%) e encontra-se, curiosamente, em 55°lugar no ranking®. O
Luxemburgo é um dos paises mais pequenos da Europa a nivel territorial, e grande parte da sua
populacdo sdo imigrantes, cerca de 38% dos cidaddos sdo da UE e 9% sdo cidadaos fora da UE.
A sua economia destaca-se pelas suas elevadas taxas de crescimento e as oportunidades de
emprego que contribuem para a atipicidade do mercado de trabalho, caracterizada pela sua

abertura internacional e multiculturalidade®. Em 2015, o Luxemburgo criou 0 “Ministério da

22 Britannica (2022).

23 Eurostat (2020).

24 Statistics Estonia (2021). (Gender pay gap | Statistikaamet)

% Global Gender Gap Report (2021). (WEF_GGGR_2021.pdf (weforum.org)
26 46 488 464 habitantes (2022).

27 [todo o paragrafo] Eurostat (2021).

28 Global Gender Gap Report (2021) (WEF_GGGR_2021.pdf (weforum.org)

29 Eurostat (2020). (Gender pay gap statistics - Statistics Explained (europa.eu))
30 645,397 habitantes (2022).

31 Eurostat (2020). (Gender pay gap statistics - Statistics Explained (europa.eu))
32 Global Gender Gap Report (2021) (WEF_GGGR_2021.pdf (weforum.org)

33 Eurostat (2021).
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Igualdade entre Mulheres e Homens” e, mais a tarde, a lei de 15 de Dezembro de 2016 incorporou
o principio da igualdade salarial na legislacéo, tornando, por isso, ilegal a disparidade salarial nas

remuneracdes de trabalhadores, entre homens e mulheres®.

Por ultimo, Portugal, que se situa em 22° lugar no ranking de paises com menor GPG* e
onde as mulheres recebem ainda menos 11,4% (2020)%*. O pais tem mais de 10 milhdes de
habitantes®’. Integrou a CEE em 1986, o que permitiu estimular um crescimento econémico forte
e constante que 0 pais ndo tinha experimentado até entdo. Como mencionado anteriormente, tal
como outros paises da Europa do Sul, Portugal foi bastante atingido com a crise financeira de
2008, que por consequéncia empurrou a economia para a recessdo. Necessitando de ajuda, através
do programa de assisténcia financeira, vinda da UE e do Fundo Monetério Internacional (FMI),
Portugal foi sujeito a rigorosas diretrizes de austeridade. Provocou, entre outras consequéncias
prejudiciais a populagdo, uma elevada taxa de desemprego, cortes nas despesas sociais e que teve

um impacto especialmente forte nas minorias, e em grupos mais vulneraveis.

2. Indicadores de Desigualdade

Para conseguirmos aprofundar a problematica da igualdade de género é necessario identificar
e selecionar os principais indicadores relacionados, relevantes, que melhor permitam medir a
desigualdade entre homem e mulher, e que seja possivel a sua quantificacdo através da obtencéo
da evolucéo e das tendéncias da participacdo no mercado de trabalho de homens e mulheres. Ha
caracteristicas observaveis nos trabalhadores que podem ser a alavanca que motiva a entidade
empregadora na diferenciacdo da remuneracao, consoante 0 Sexo em causa, e torna-se imperativo
que os indicadores sejam claros para que estes possam informar, de forma simples e esclarecida,

e sejam comparaveis, dada a natureza do presente estudo.

2.1 Indicadores de Nivel de Escolaridade

A educacédo ocupa um papel emancipatorio para os individuos presentes numa sociedade,
na construcdo da sua personalidade e para o desenvolvimento da sua capacidade fisica, intelectual
e moral que, futuramente, ira promover a sua integracio individual e social. A vista disso, os
indicadores de escolaridade académica ocupam especial aten¢do na temética de enquadramento

da disparidade salarial.

Primeiramente, o indicador da populacdo com o ensino secundario e pos-secundario

(ISCED 3-4)®, onde engloba os dados dos 25 aos 64 anos. Este mede a relagdo em percentagem

34 The Government of the Grand Ducky of Luxebourg (2021).

35 Global Gender Gap Report (2021) (WEF_GGGR_2021.pdf (weforum.org)

36 Eurostat (2020). (Gender pay gap statistics - Statistics Explained (europa.eu))

3710 089 536 habitantes (2022).

% O ISCED ¢ a classificacdo internacional de referéncia para organizar programas de educacdo e
qualificacdes relacionadas por niveis e éreas.
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da populacdo que obteve ao ensino secundario e/ou o ensino pos-secundario pela populacéao geral,
de 25 a 64 anos. O ensino pés-secundario diz respeito a formacdo adquirida depois do ensino
secundario deixando, contudo, de fora o ensino superior. Estudar-se-& igualmente, o indicador
que indica a populagdo com o ensino superior (ISCED 5-8) em %. Estes indicadores atingem uma
especial importancia no tema da desigualdade salarial visto que, para que possam auferir o mesmo
salario, além de outros fatores, necessitam de dispor de uma formagdo académica idéntica ou
equivalente para que o nivel de escolaridade ndo seja uma causa de exclusdo ou de um

recebimento de salério desigual.

2.2 Indicadores da Populacédo Ativa

A taxa de emprego por sexo também se revela ser um indicador relevante para a
observacdo de desigualdades. Esta taxa indica-nos a percentagem de trabalhadores que tém
efetivamente emprego, por outras palavras, € o racio entre a populacdo ocupada e a populacdo
economicamente ativa, que esta em condicdes de integrar o mercado de trabalho. Através deste
indicador é possivel compreender a representatividade da mulher no mercado laboral de cada pais
em estudo. Relacionado com a taxa de emprego, analisar-se-a o indicador da disparidade entre
homens e mulheres no emprego, que mede a disparidade entre as taxas de emprego de homens e
mulheres, entre os 20 e 0s 64 anos, em pontos percentuais. Este indicador permite-nos, pois,
observar a disparidade que existe da intensidade de participacdo diferencial de cada género no

mercado de trabalho.

Analisar-se-a igualmente o indicador da taxa de desemprego. Este representa o nimero
de desempregados por cada 100 ativos. Os ativos sdo a mao-de-obra disponivel para laborar,

abrangendo na populacio ativa, os trabalhadores que estdo empregados e desempregados®.

O emprego a tempo parcial e a tempo inteiro sdo também indicadores de enquadramento
fulcrais. A participagdo na atividade laboral pode ser pautada por diferentes regimes de horarios.
A qualidade de emprego tem, por isso, reflexo na estabilidade associada aos vinculos contratuais,
e aos beneficios e repercurssdes associados aos mesmos. O emprego a tempo integral oferece, por
um lado, uma maior estabilidade econdmica, possibilita 0 acesso a prote¢do na satde, uma maior
cobertura e adequacdo da protecdo social; por outro lado, 0 emprego a tempo parcial permite uma
maior conjugagdo com a vida pessoal, aliado a um horério flexivel, mas sem recebimento dos
mesmos beneficios de salde, e uma possivel desvalorizacdo de carreira/auséncia de progressao.
Como referido na dimensdo socioldgica, devido a envolvéncia social e cultural e a
responsabilizacdo da mulher na esfera domestica tem reflexo nos dados referentes ao periodo de

trabalho adotado pelo sexo feminino, e por consequéncia, na remuneragéo recebida.

39 PORDATA (2022)
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Desta forma, o indicador a tempo integral diz respeito a um trabalhador cujo periodo de
trabalho tem uma duragdo igual ou superior & duracdo normal de trabalho em vigor na
empresa/instituicdo, para a respetiva categoria profissional ou profissdo. Por outro lado, o
emprego a tempo parcial refere um trabalhador cujo periodo de trabalho tem uma duracéo inferior
a duracdo normal de trabalho em vigor na empresa/instituicdo para a sua categoria profissional
ou profissio®. Em Portugal, no artigo 150° do Cédigo de Trabalho, é considerado trabalho a
tempo parcial “o que corresponda a um periodo normal de trabalho semanal inferior ao praticado

a tempo completo em situacdo comparavel”.

2.3 Diferenca Salarial
O GPG - ndo ajustado, ou diferencial salarial entre sexos, € um indicador ndo ajustado que
representa a diferenca relativa, proporcional, na remuneracdo bruta por hora entre as mulheres e
0s homens, isto é os ganhos médios brutos por hora de empregados remunerados do sexo
masculino e de empregados remunerados do sexo feminino como uma percentagem do salario
bruto médio por hora dos empregados remunerados do sexo masculino®. O GPG — ajustado
minimiza o efeito de algumas varidveis que podem explicar as iniquidades salariais entre homem

e mulher como a atividade econémica, antiguidade do emprego e/ou habilitagdes.

Neste trabalho, para a anélise foi selecionado o indicador GPG — ndo ajustado. A preferéncia
por este indicador prende-se por uma maior disponibilidade de dados, e por permitir uma maior

simplificagcdo no tratamento dos dados.

Para complementar os indicadores sobre as desigualdades salariais entre sexos, e tal como
proposto pelo estudo, foi escolhido o indicador que permite aferir o GPG entre o setor privado e
0 setor publico. E importante compreender se a leitura generalista anteriormente referida se

encontra refletido nos dados, dependendo das caracteristicas e condicionalismos do pais em causa.

Por fim, analisar-se-4 o indicador de GPG por setor atividade econémica, numa
desagregacao setorial mais fina. Compreender a disparidade na remuneragdo entre homens e
mulheres dependendo do setor da economia, e de que forma afeta a remuneracdo das mulheres.
Neste indicador, ao contrario dos restantes, o seu periodo de estudo escolhido é 2010 e 2020 para
facilitar a observacdo de dados, na medida em que, a escolha dos extremos prende-se na

compreensdo da evolugdo dos dados do mesmo.

40 PORDATA (2022).
41 Eurostat (2022).
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CAPITULO I11: ANALISE EXPLORATORIA DE DADOS:
DINAMARCA, ESTONIA, ESPANHA, LUXEMBURGO E
PORTUGAL

Neste capitulo analisam-se os dados de cinco paises da UE selecionados, Dinamarca,
Estonia, Espanha, Luxemburgo e Portugal, bem com a média da UE, tendo por base os indicadores
ja mencionados acima, de forma a permitir o enquadramento das politicas publicas abordadas no
capitulo seguinte.

3.1 Indicadores
3.1.1 Indicadores de Nivel de Escolaridade

O Quadro 1* apresenta a populagdo que redne o ensino secundario e pos-secundario,
entre os 25 e 0s 64 anos, para o periodo de 2010 a 2021. Com a analise do quadro, constata-se
que a Estdnia apresenta, ao longo do estudo, entre os 5 paises selecionados, a maior percentagem
de populagdo (homens e mulheres) com ensino secundario e pos-secundario®. A diferenca entre
eles é, contudo, significativa e a desfavor das mulheres, e a sua percentagem, inclusive, sofre uma
descida ao longo do periodo em estudo; Portugal e Espanha apresentam os valores mais baixos
de populagdo com o nivel de escolaridade em causa. Sendo que Portugal, a partir de 2014, sofre
uma guebra da tendéncia e passa a haver mais homens com qualificacdo do ensino secundario e
ensino pds-secundario que mulheres. No final do periodo em anélise, observa-se que, em todos
0s paises em estudo (incluindo a média da UE), ha mais homens a reunir competéncias a nivel de

ensino secundario e pos-secundario em comparacgao com as mulheres.

O Quadro 2 engloba os valores da populacdo com ensino superior, entre os 20 e 0s 64
anos, entre sexos, no periodo de 2010 a 2021. Em todos os paises em estudo (incluindo a média
da UE) e em todos os anos, contrastando com o Quadro 1, as mulheres investem mais que 0s
homens a nivel de ensino superior, apenas o Luxemburgo de 2010 a 2016, mantém os homens
com uma taxa mais elevada. O que nos revela é que, ao longo do periodo, as mulheres
comparativamente aos homens, ou escolhem ndo investir na educacéo, leia-se ensino secundario
e pés-secundario, ou investem no ensino superior. Na Esténia observa-se, de forma evidente, em
todo o periodo de andlise, uma elevada propor¢do de mulheres com ensino superior, e até
comparativamente com os valores de mulheres dos restantes paises, contudo, é também o pais
onde ocorre maior diferenca entre homens e mulheres, e essa diferenga torna-se mais significativa
ao longo do periodo em estudo (em média 18,9 p.p.), em comparagdo com 0s restantes paises;
Luxemburgo, pelo contrério, é o pais onde se encontra menor diferenca entre homens e mulheres.

Quando se observa o quadro 8, que dispbe do GPG, este indica que é na Estdnia que ocorre a

42 Todos os quadros chamados no texto estdo presentes nos Anexos.
43 Apenas ultrapassada pela média da UE (mulheres), a partir de 2014.
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maior desigualdade salarial entre sexos e, novamente, bastante expressiva quando comparada com
0s restantes paises em estudo, o que revela que, embora as mulheres escolham investir no ensino
superior, este ndo é refletido no salério auferido. A destacar é o aumento progressivo, ao longo
dos anos, e emtodos os paises (incluindo a média da UE), do crescimento do nimero da populacédo
feminina com habilitaces no ensino superior. Com efeito, é no ano de 2021 que a diferencga de

valores entre homens e mulheres se apresenta mais alta, em todos os paises.

3.1.2 Indicadores de Populacéo Ativa

A taxa de emprego, entre 20 e 64 anos, por sexo, para 0 periodo entre 2010 a 2021,
encontra-se apresentada no Quadro 3. Todos 0s paises em estudo apresentam uma taxa de
emprego dos homens superior a das mulheres em todos os anos, destacando-se a disparidade de
Espanha entre homens e mulheres, expressiva e, embora com oscilagfes durante o periodo, esta
tendenciamente ndo diminui, como se observa no Quadro 5. Todavia, Luxemburgo regista a maior
disparidade nas taxas de emprego de todos os paises em estudo até 2015, incluindo da média da
UE, entre homens e mulheres, sendo que foi dai em diante, de acordo com o Quadro 2, que o nivel
de escolaridade superior entre homens e mulheres igualou no pais, e comecgou a apresentar valores
superiores nas mulheres a partir de 2015. Como verificado no Quadro 4, ainda assim, a
disparidade nas taxas de emprego no Luxemburgo continuam expressivas até ao fim do periodo
de andlise. A Estdnia, em comparacdo com 0s restantes paises do estudo, é o pais que regista
menor disparidade nas taxas de emprego, entre homens e mulheres, no decorrer da analise. Atente-
se que, como ja referido, é o pais com maior GPG sentido (Quadro 8), 0 que torna mais fiavel,
sendo a representatividade da mulher e do homem mais idéntica que os restantes. De 2011 para
2012, quando a UE estava a vivenciar a crise financeira e aquando da crise pandémica, houve
quebra de emprego em Espanha, Portugal, Dinamarca e Esténia, refletindo o expectavel nesse
ciclo conjuntural. Contudo, de ressalvar que a disparidade entre homens e mulheres relativamente
a participagdo no mercado de trabalho desceu, entre 2011, 2012 e 2013 e de 2019 para 2020. Isto
porque, como se pode observar no Quadro 3 e 5, e contratariamente ao esperado, 0s homens
sofreram mais, a nivel laboral, nas crises, 0 que aproximou o nivel de taxa de emprego/taxa de
desemprego entre homens e mulheres.

O Quadro 5 apresenta a taxa de desemprego, entre 20 aos 64 anos, para o periodo de 2010
a2021. A Estonia apresenta, em todos 0s anos, excetuando 2019, uma taxa de desemprego sempre
superior nos homens em comparagdo com as mulheres, o que se revela interessante quando se
verifica que, no Quadro 3 a taxa de emprego dos homens é sempre superior em relacdo as
mulheres, em todos 0s anos, 0 que parece contraditério. Contudo, este comportamento pode
evidenciar que o mercado de trabalho estonio esta fortemente polarizado para a populacdo
masculina, o que pode evidenciar uma desvantagem na integragdo das mulheres no mercado de

trabalho. Espanha é o pais que apresenta significativamente, durante todos os anos em estudo, a
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maior taxa de desemprego em ambos 0S sexos, sobressaindo o problema intrinsecamente
estrutural neste pais, sendo que a taxa de desemprego é, tendencialmente, mais elevada nas
mulheres espanholas; Ao observamos os anos de 2011-2012 e 2019-2020, podemos verificar que
houve mais homens a ficarem desempregados que mulheres, refor¢cando que os homens sofreram
mais no periodo de recessdo. Ao observamos o Quadro 8, constatamos que o GPG sofreu
aumentos em alguns momentos durante o periodo em estudo, sendo um deles no ano 2012 que,
excetuando o Luxemburgo, todos os paises (incluindo a média da UE) aumentaram o GPG. O que
acontece é que, por um lado, com o aumento de desemprego nos homens, a representatividade
dos homens e das mulheres é mais idéntica no mercado de trabalho o que impacta no GPG, e por
outro, porque a crise inflige pressao descendente nos salérios, afeta desproporcionalmente os
salarios totais das mulheres em relagdo aos homens. Isto €, maior reducdo salarial para as
mulheres, aumenta o GPG.

O emprego a tempo integral, entre os 20 e 0s 64 anos, para o periodo de 2010 a 2021 é
apresentado no Quadro 6. Os valores relativos a taxa de emprego integral dos homens é superior
ao das mulheres, em todos os paises (incluindo a média da UE) e em todos os anos em estudo,
revelando que, os homens continuam a ter uma maior representagdo no mercado de trabalho,
relativamente aos trabalhos com mais estabilidade econémica e com maior dispéndio de horas. O
Luxemburgo ganha destaque por ser o pais que regista a maior diferenca de valores entre homens
e mulheres em todo o periodo de estudo; contudo com uma diferenca de 8,7pp entre 2010 e 2021,
0 que é favoravel, pois revela um aumento da representacdo das mulheres no trabalho a tempo
integral. Esta tendéncia ocorre em todos os paises do estudo, incluindo na média da UE (com um
aumento pouco significante, de 0,5pp). Estdnia, contudo, regista uma tendéncia diferente dos
restantes visto que, ao longo do estudo, apresenta um decréscimo de mulheres empregadas a
tempo integral. Note-se que, o pais teve um aumento significativo entre 2012 e 2014, o que revela
que, face a recessdo econdmica que se estaria a sentir, as mulheres tenderam a responder com
uma entrada no mercado de trabalho a tempo integral, contudo momentanea, visto que os valores
decairam novamente em 2015.

O Quadro 7 apresenta as estatisticas do emprego a tempo parcial, para o periodo de 2010 a
2021, para os trabalhadores entre os 20 a 64 anos. Em todos 0s anos, e em todos 0s paises em
analise, as mulheres tém uma participagdo mais forte que os homens no emprego a tempo parcial.
A diferenca entre sexos, em todos os paises, € considerada expressiva e de facto, os dados revelam
gue a assimetria no trabalho parcial entre sexos continua bastante vincada. A Dinamarca, embora
seja 0 pais que compreenda mais mulheres a trabalhar a tempo parcial e expressiva disparidade
entre homens e mulheres, regista ao longo dos anos em analise um decréscimo, em oposi¢ao aos
homens, que aumentam o emprego parcial. Alias, o aumento do emprego parcial nos homens é
uma tendéncia que afeta todos os paises, com exce¢do de Portugal. O que podera ser positivo para

0 pais por indicar uma melhoria na situacéo laboral, visto que, quando se observa o Quadro 6,
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este apresenta aumentos, em ambos 0s sexos, no emprego integral. O Luxemburgo €é o pais que
regista maior discrepancia de valores entre homens e mulheres. Quando analisamos o Quadro 8,
referente ao GPG, o Luxemburgo é o pais que apresenta, em todos 0s anos, comparativamente
com os restantes paises (incluindo a média da UE), a menor desigualdade salarial, o que contrasta
com a elevada taxa de emprego a tempo parcial nas mulheres. Significa que, embora a disparidade
salarial desca ao longo do periodo, e seja relativamente baixa quando comparada com os restantes,

o reflexo no emprego parcial € relativamente inexistente.

3.2 Setorizacéo do Gender Pay Gap
Seguir-se-a 0 novo passo metodoldgico na andlise, a desagregacao mais fina do GPG. Mas

comecemos pela tradicional desagregacdo macrosetorial numa economia mista.

3.2.1. Setor Privado e Setor Publico

O GPG no setor publico e no setor privado para o periodo de 2011 a 2020*, esta
apresentado na Quadro 9. Primeiramente, em todos anos, € em todos 0s paises em estudo, a
excecdo de Portugal, o setor privado apresenta uma disparidade salarial superior ao setor publico,
uma descrepancia expressiva; Luxemburgo evidencia-se no ano de 2014 e 2018 no setor pablico
(-0,4% e -3,3%, respetivamente), por apresentar o que é conhecido como Reverse Gender Pay
Gap, isto ¢, as mulheres ganham mais que os homens no setor pablico, contrastando com o setor
privado onde o GPG (a desfavor das mulheres) atinge os 12,7% e 10,3%, respetivamente. Muito
embora o Luxemburgo seja o pais com menor GPG da UE, ao compararmos com a Quadro 8,
observamos que o valor é de 5,4 % em 2014 e 1,4% em 2018. O que indica que um dos fatores
para gue o pais tenha 0 GPG mais baixo, pode dever-se também a influéncia dos dados do setor
publico, visto que, no setor privado, embora 0 GPG seja mais baixo em comparacdo aos paises
do estudo, mantém-se alto e expressivo. Tanto a Dinamarca como a Espanha registam uma
descida do GPG, tanto no setor publico como no setor privado, ao longo do periodo, contudo é a
Espanha que, em comparagio com os restantes paises®, que se destaca. Até 2016, o pais apresenta
0 maior GPG no setor publico, contudo, hd uma quebra na tendéncia, tornando-se, a partir de
2017, o pais com menor GPG no setor. Por outro lado, Portugal regista além da maior disparidade

salarial no setor privado®’

em comparacdo com 0s restantes paises, uma subida constante do
GPG no periodo de 2013 a 2018 no setor publico e descida no setor privado; ademais, entre 2018
e 2020, o setor publico apresenta maior GPG que o setor privado. Quando se observa o Quadro

8, a0 comparamos com os valores ao longo periodo, Portugal ndo é o pais que apresenta o maior

442010 e 2021 sem dados disponiveis.

45 Excetuando Estonia e Luxemburgo por ndo haver valores disponiveis. Registam apenas valores para 2014
e 2018.

46 Excetuando 2018.

47 Em 2020, comparativamente a 2011, Portugal aumentou 4,2pp no setor privado sendo o Unico pais a
aumentar a disparidade no mesmo, onde todos os restantes paises (Dinamarca e Espanha) a diminuiram.
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GPG, inclusive regista valores mais baixos que a Dinamarca em todos os anos, e que a Espanha“®.
Porém, através dos dados segregados por setor privado e setor publico, demonstram a persistente
e alta desigualdade salarial no pais, 0 que torna claro que a monitorizagao dos salérios e politicas
publicas estdo a ser ineficientes em Portugal, principalmente no setor publico, contrariando

resultados de referéncia encontrados na literatura, como visto antes.

3.2.2. Atividade Econémica

A Quadro 10 apresenta 0 GPG por setores de atividade econdémica, nos periodos 2010 e
2020, para oito setores: sdo eles: a economia empresarial, a industria fabril, venda a retalho e
reparacdo de motores e veiculos, atividades administrativas e de servi¢os de apoio, atividades
financeiras e de seguros, AP e defesa e seguranca social obrigatéria, educacdo e por fim, salde e
atividades de servico social. Elaborou-se, igualmente, um ranking (Quadro 11)* a fim de
simplificar o estudo comparativo entre paises no que concerne a atividade econémica. Em todos
0s paises em estudo, entre 2010 e 2020, abrangendo todas as atividades econdmicas, a
desigualdade salarial baixa, excluindo trés momentos. Portugal, de 2010 a 2020 sofre um aumento
da desigualdade salarial no setor da Educacdo em 5pp; Espanha, assim como Portugal, sofre um
aumento no GPG na area da Educacdo em 1,3pp, para 0 mesmo periodo. Revelando que, a area
da Educacdo foi a que sofreu mais retrocesso entre o periodo em estudo. O outro aumento é

registado pela Estonia, no setor de Atividades Administrativas em cerca de 2,8pp.

De acordo com o Quadro 8, a Dinamarca, depois de Estonia, é o pais que apresenta maior
GPG ao longo do periodo em estudo, ndo obstante, quando observamos o Quadro 11, através de
uma analise comparativa, destaca-se positivamente por apresentar o menor GPG em algumas das
areas estudadas, a industria fabril, atividades administrativas e atividades financeiras em 2020,
uma area que, tendencialmente, é discriminatéria para as mulheres. E nas restantes areas,
comparativamente, € um dos paises que apresenta os melhores resultados no GPG*. O que parece
contraditorio, na verdade demonstra a importancia de segregar o GPG. O Luxemburgo regista as
areas menos favoraveis para a mulher laborar na venda a retalho, atividades administrativas e
atividades financeiras, ao passo que, em conformidade com o Quadro 10, a AP apresenta o0 menor
GPG®!, bem como na economia empresarial, educacéo e salide (e atividades de servigo social).
Os dados corroboram a analise anterior, demonstrando a eficacia do setor publico luxemburgués
na mitigacdo do GPG. Contudo, ainda com disparidade salarial bastante alta em areas como
atividades financeiras e venda a retalho. A Estonia regista uma transversalidade do GPG nas

atividades econémicas, com valores bastantes expressivos. Através do Quadro 11, consolida a

48 Excetuando 2019 e 2020.

49 Através dos dados do Quadro 10.

%0 Ressalva-se, porém, que permanecem elevados.
1 Em 2020.
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proposic¢ao de ser o pais do estudo com maior GPG, destacando-se a venda a retalho, atividades
financeiras e a saude. Portugal, pelo contrario, no Quadro 8 comparativamente, apresenta, ao
longo do periodo, GPG mais baixos, destaca-se negativamente quando ocorre segregagdo por
atividades econémicas. A venda a retalho e reparacdo de veiculos é a Unica area onde Portugal
apresenta 0 GPG mais baixo (15,4%), comparativamente aos restantes paises. O pais nao
apresenta dados na AP, em ambos os anos de estudo, verificando-se um obstaculo na promogao
de transparéncia, agravando-se ao pertencer ao setor publico.

CAPITULO IV: POLITICAS PUBLICAS DA UNIAO
EUROPEIA

Como foi possivel observar, as dissemetrias salariais continuam persistentes devido a
maltiplos fatores, como a escolha profissional e os padrdes da carreira, como 0 emprego a tempo
parcial, e é por isso fundamental a introducdo de medidas proativas e eficientes que compreendam
0 problema e que o possam colmatar. E igualmente certo que, a UE tem um papel ativo e
influenciador na promocdo das politicas publicas perante os Estados-membros. Por essa razao,

apenas faremos mencao as mesmas elaboradas pela UE.

Em 2022, a CE, o orgdo executivo da UE, elaborou um relatério sobre a lgualdade de
Género na UE. No mesmo, a CE propde politicas publicas para a integracdo das mulheres no
mercado de trabalho, com vista a diminuir as desigualdades entre homens e mulheres ainda
existentes no mercado laboral. Serd, portanto, com base nesse relatorio que mencionaremos

algumas das suas politicas publicas mais relevantes.

Assim sendo, umas das preocupacdes primordiais da UE € reafirmar uma elevada taxa de
emprego feminina inclusiva, compreendidas entre os 20 e 0s 64 anos, gque possa reduzir o fosso
do emprego entre homens e mulheres. Este objetivo é proposto pela CE através de um Plano de

Acéo do Pilar Europeu dos Direitos Sociais.

Para além da taxa de emprego, um dos problemas que continua enraizado a desigualdade
no mercado de trabalho é a segregacdo de género entre setores e profissdes. As mulheres
continuam direcionadas para areas como a educacdo, a salide, atividades adminstrativas e trabalho
social e, consequentemente, areas, ou segmentos,com remuneragdes mais baixas. Esse problema
é particularmente relevante na area da tecnologia, com a subrepresentacdo de mulheres nesse setor
econdmico. O que acontece é que muitas vezes estes desequilibrios sectoriais empurram as
mulheres para o0 emprego a tempo parcial e temporéario, vulgarmente associado a precariedade e
a baixa remuneracao, como referido anteriormente. A CE pretende, por isso, atrair mais mulheres
para a area da tecnologia, um setor com cadeias de valor e produtividades potencialmente
crescentes, por ser um setor que esta expansédo, devido a clara evolugdo do mundo tecnoldgico,

gue muito contribuiu para a transformacdo que o mercado de trabalho sentiu com a pandemia do
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Covid-19. E exemplo, o teletrabalho e a necessidade de ligacio das pessoas, sem contacto fisico.
H& projetos financiados pela UE, através da “Enhancing Digital and Entrepreneurial
Competences in Girls and Women” para aumentar a confianca das mulheres e as suas
competéncias digitais e empresariais. O objetivo é contrariar a tendéncia das mulheres até agora
observado quando chega 0 momento da escolha do que estudar, e do que seguir profissionalmente.

O impacto do Covid-19 é uma das preocupagdes da UE no mercado de trabalho,
nomeadamente nas mulheres. E, embora os Estados-membros tenham introduzido medidas de
apoio para as consequéncias da crise pandémica, as mulheres tiveram menos possibilidades de
aceder ao apoio, ou por ndo se encontrarem disponiveis medidas de protecdo nos setores em que
se encontravam a trabalhar, ou por ndo satisfazerem os critérios de elegibilidade. O facto de as
mulheres, segundo o relatério da CE, representarem 60% dos trabalhadores que auferem salario
minimo na UE, fornece grande potencialidade as politicas de salarios minimos para reduzir as
disparidades salariais e permitir a igualdade entre homens e mulheres. Em virtude desse facto,
houve, por parte da UE, pressédo para que os Estados-membros aumentassem os salarios minimos
para 50% do salario médio ou 60% do mediano, o que permitira reduzir, em média, 5% da

diferenca salarial entre homens e mulheres.

De acordo com o relatério, a transparéncia salarial praticada continua a ser insuficiente
para diminuir a lacuna do GPG. A CE propds, a 4 de Margo de 2021, um quadro juridico reforgado
para intensificar a necessidade de mudanca de mentalidades e reduzir os esteridtipos e, por
consequéncia, as desigualdades salariais ainda sentidas. Segundo a diretiva, 0 objetivo da
proposta é “combater a persistente aplicacdo inadequada do direito fundamental a igualdade de
remuneracao e assegurar o respeito deste direito em toda a UE, estabelecendo normas em matéria
de transparéncia salarial que permitam aos trabalhadores revindicar o direito a igualdade de
remunera¢do” sendo que uma das propostas da diretiva € dar instrumentos corretos aos
trabalhadores para a reivindicagdo da igualdade de direitos, nomeadamente na remuneracdo. Esta
diretiva pretende atribuir ainda mais responsabilidades as empresas, estimulando a¢fes proativas
através de medidas de informacéo e avaliagdo salarial, contudo, tendo em conta a discriminagédo
sistémica, e 0s preconceitos que continuam ocultos nas estruturas salariais e que permitem

perpetuar a desigualdade.

Para ser possivel observar o0 GPG, ¢ poder dar uma “imagem” as disparidades sentidas no
mercado laboral, é necessario dados que permitam explorar pormenorizadamente 0s contornos
das diferencas salariais, isto porque, esta problematica apresenta bastantes ramificacGes, e ha
diversos contornos que ainda nao foram suficientemente escrutinados. Ha, portanto, segundo o
estudo, necessidade de uma maior disseminacdo de dados e mais trabalho analitico nesse sentido.

Desde janeiro de 2021 que estdo a ser recolhidos dados através do Inquérito da Forca de Trabalho
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da UE, e estes mesmos dados estardo disponiveis a partir de 2023. O objetivo é poder
compreender cada vez melhor e mais rigorosamente as determinantes do GPG, alertar os Estados-
membros através de dados factuais que provoquem a mudanca, de forma adaptada as diferentes
realidades. Para além disso, a CE esta a dirigir uma proposta de revisdo das estatisticas das
empresas no mercado de trabalho europeu de forma que se regule a recolha voluntaria anual das
disparidades salariais entre homens e mulheres, para assegurar as transmissfes de dados e que
permita que o indicador GPG seja mais fiavel e completo. S6 com melhores sistemas de
informacdo estatistica se pode fundamentar politicas publicas mais rigorosas (well-targeted) e

eficazes.

CONCLUSOES
1. Principais Conclusdes

A problematica da desigualdade de género, tdo presente na nossa sociedade, refletida em
diversas formas no mercado de trabalho, tem sido alvo de preocupacdo por parte da Unido
Europeia, e dos respetivos Estados-membros. A iniquidade salarial entre homens e mulheres
continua, atualmente, a ser um problema intriseco e que desvaloriza a mulher no mercado de
trabalho. H4, de facto, como visto, diversos fatores estruturais que procuram explicar a mesma,
como a maternidade, o capital humano, a responsabilizacdo da mulher para as tarefas domésticas,
as caracteristicas emocionais esteriotipadas atribuidas a mulher e, todas estas varidveis,
perpetuam a discriminacdo. Posto isto, replicam-se, nos governos, leis que efetivem a maxima
“remuneragdo igual para um trabalho igual ou de igual valor”, contudo, uma maior percecdo de
justica neste campo, ndo resulta necessariamente num reflexo pratico das mesmas. Segundo varios
autores que evocamos, as leis podem ndo estar a representar a desigualdade salarial no seu todo,
e ha necessidade de um sistema que procure conciliar o trabalho e a familia, de forma igualitaria,

numa perspetiva integrada e justa.

Os atores sociais, leia-se, RH, sindicatos e associagOes, revelam ter papel fucral na
promocao de transparéncia salarial, na reivindicacdo da igualdade salarial e, mais importante, no
escrutinio das remuneracfes, dando “voz” aos casos de discrimina¢do remuneratdria, com

acuidade setorial.

O estudo metodoldgico focou-se em cinco Estados-membros da UE tendo como foco a
analise das diferencas salariais existentes entre paises que, considerados desenvolvidos,
apresentam disparidades estruturais e culturais entre eles. Primordialmente, observou-se que,
tendencialmente as mulheres, ou ndo apresentam niveis de escolaridade do ensino secundario/p6s-
secundario ou investem no ensino superior, numa certa dualidade. De forma clara, verificou-se
que, em todos os paises, ha atualmente mais mulheres que homens com habilitacdes superiores,

0 que denota uma maior preocupacao na formagéo.
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Observou-se, ao nivel dos indicadores da populacgdo ativa que, embora ainda haja uma

maior representacdo dos homens no mercado de trabalho, as mulheres tendem a estar cada vez
mais presentes; contudo, quando se desagrega a informacgdo por tipos de contrato, parcial e
integral, em todos os paises estudados, as mulheres tém uma participacdo mais forte que os
homens no emprego parcial. Destaca-se o Luxemburgo que, é o pais que apresenta o menor GPG,
mas a maior taxa de emprego a tempo parcial. E, muito embora a situacdo econémica de
Luxemburgo seja um fator determinante para este fendmeno, revela a complexidade do
funcionamento do mercado de trabalho em desfavor das mulheres. A Estonia, o pais que revela o
maior GPG do conjunto, evidencia também, através de uma taxa de emprego e desemprego
superior nos homens comparativamente as mulheres, a forte concentracao do trabalho esténio na
populacdo masculina, revelando a dificuldade de integracdo das mulheres estonias no mercado de
trabalho. Demonstra, por isso, uma outra dimensao de vulnerabilidade das mulheres no mercado

de trabalho, neste pais.

Quando se desagrega 0 GPG em setor privado e setor publico, denota-se uma clara
discrepancia de valores, onde o setor privado regista maior disparidade salarial, o que seria
esperado tendo em conta que a natureza burocratica do setor publico torna os seus critérios
laborais mais controlados. Todavia, Portugal é a exce¢do no grupo de paises em estudo. O pais
apresenta, a partir de 2018, um GPG mais elevado no setor publico relativamente ao setor privado
e expde alguma fragilidade daquele setor na ineficiéncia do controlo e monitorizacdo das
remuneracgdes. O Luxemburgo, pelo contrario, apresenta ocorréncias de Reverse Gender Pay Gap
no setor em causa, onde revela a eficicia na eliminacao de disparidades salariais a desfavor das

mulheres no mercado de trabalho luxemburgués.

Através da desagregacdo por setores de atividade econdmica, observou-se que hd uma
homegeneidade no elevado GPG, em todos 0s paises, na area das atividades financeiras e venda
a retalho, em comparacdo com as restantes atividades. Ademais, verificou-se a importancia da
segregacdo do GPG que, mediante a analise aos setores de atividade econdmica, verificou-se,
mais uma vez, ser o pais que regista maior GPG do conjunto de paises em estudo, observando-se
a transversalidade do mesmao. Por outro lado, a Dinamarca que, primordialmente apresenta, depois
da Estdnia, maior desigualdade salarial, destaca-se, através dos setores econémicos escolhidos
para analise, por apresentar o menor GPG em é&reas criticas como atividades financeiras e
industria fabril, e nas restantes areas demonstra ser, novamente, dos paises com menor GPG, em
comparagdo com os restantes paises em estudo. De forma geral, a atividade econdmica onde se

verifica menor desigualdade salarial é, inevitavelmente, na AP.

Ressalva-se, contudo, que, em todos os paises e em todos os setores de atividade

econdmica, a desigualdade salarial permanence patente, resiliente no periodo analisado, e que
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evidencia o longo caminho ainda por percorrer no sentido de igualdade plena entre homens e
mulheres, em todos os dominios, almejando a sua erradicacdo, como dimensdo muito relevante

da promocéo do bem-estar social.

2. LimitacgGes e Perspetivas Futuras da Investigagao

A complexidade do mercado de trabalho, e todos os contornos que o mesmo dispde, gera
dificuldade na sua analise e interpretacdo. Compreendemos que muitos comportamentos e fatores
que originam o GPG e as ademais discriminagdes no mercado laboral ttm comumente como base
um sistema patriarcal que torna o escrutinio mais complexo. Analisar, apenas através destes
dados, um fendmeno tdo inerente e extenso na esfera laboral com diversas ramificagdes, deixa de

fora diversas variaveis e causas que o possam explicar.

Desta forma, recomenda-se num estudo futuro, um alargamento mais detalhado das
particularidades de cada pais em questdo, como seja a necessaria especificidade das suas politicas
publicas, e a introducdo de indicadores mais especificos para compreender, na sua globalidade, e
de forma mais integrada com outras dimensdes do funcionamento do mercado de trabalho, a

problematica da desigualdade salarial.
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ANEXOS

Quadro 1: Populagdo com o ensino secundario e pos secundario (ISCED 3-4) em % da populacdo entre os 25 e 0s 64 anos: por sexo

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M

_ 1 1 R T 1 1
Dinamarca 46,6 38,0 47,5 385 478 380 473 380 oo 39, 471 391 ,pg 595 45q gg5 45 382 448 376 442 376 4, o6,
o 1 1 1l 1
Esténia 59,9 481 582 465 583 467 594 474 o, ,o 575 450 568 451 558 436 556 425 566 425 559 425 o ,0¢
1 1 1

Espanha 22,1 21,6 22,0 222 21,9 222 21,4 221 122 22,7 220 22,7 225 227 22,7 22,6 231 225 23,0 231 233
21,9 23,2 23,2
L 1 1 1 u u -l u 4L 1
Luxemburgo 41,8 42,6 398 407 383 401 387 399 405 g a5o 35 356 350 SO2 346 0o 332 337 308 322 307 55, o9,
1 1 1 1 1 1
Portugal 161 163 154 177 183 193 202 207 , o . 5 229 217 236 225 241 237 251 246 262 256 288 258 4), o6
-, 1 1 1 1
Média UE 49,2 460 492 460 492 459 494 459 4, Lo, 493 459 492 458 491 456 488 453 485 451 481 445 .o 44

Fonte: Eurostat Statistical Database/ Acedido a 10 de Agosto de 2022
Simbologia:
-L: Quebra de série

u: Valor ndo confiavel
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Quadro 2: Populagdo com o ensino superior (ISCED 5-8) em % da populagédo por sexo e idade: entre 25 a 64 anos

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M

) 1 1 1 1 1 1 1 1
Dinamarca 29,6 365 295 378 204 399 301 404 o0 w0 3L2 420 o o oo . 338 452 349 459 34 458 oo oo
N L L 1 1

Esténia 265 438 281 452 289 459 283 460 g 0, 269 460 279 471 283 482 288 492 29,1 497 299 503 Lo oo
L1 L1

Espanha 296 325 305 333 3L1 342 32 354 oo oo 327 5 33 384 338 389 346 398 IS 413 T 427 oo 40
Luemburge 389 320 395 345 419 362 419 394 . AL ML ouou U U ag oo 461 480 464 478 . -
9 320 395 345 419 362 419 394 08 w0 1 1 429 424 390 410 0 452 461 480 464 418 4q4 514

l1a L9 1 1 1 1

Portugal 122 185 0 T3 154 214 153 230 |3, oo 184 269 194 279 192 285 197 298 215 306 228 30 o, o

23, 25, 24, 26, 25, 27, 25 28 L L 26 30, 27, 30, 27, 31, 28 32, 29 33 3, 3B L1 L
8 5 4 6 0 5 6 5 263 291 8 2 3 9 8 8 6 9 4 8 3 2 30,7 361

Média UE
Fonte: Eurostat Statistical Database/ Acedido a 10 de Agosto de 2022
Simbologia:

L Quebra de série

u: Valor ndo confiavel
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Quadro 3: Taxa de emprego, por sexo e idade (%): 20 aos 64 anos

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M

1 1 1 1

Dinamarca 77,7 720 783 71,4 775 711 775 712 784 710 793 715 794 725 799 732

809 739 819 747 813 743 824 755

Est6nia 679 674 735 686 752 711 768 716 784 719 800 737 805 737 81,7 768 828 768 835 775 813 769 812 775
Espanha 69,2 56,3 67,7 561 646 546 634 538 650 548 676 564 696 581 715 596 731 610 740 621 714 600 730 624
Luxemburgo 79,2 620 781 619 785 641 78 639 784 655 72-’7 6;-,0 76,1 651 754 675 760 680 772 681 756 685 77,7 703
Portugal 720 621 712 624 675 608 666 605 695 629 712 648 729 664 762 690 781 715 791 722 771 714 790 731

Média UE 734 60,7 734 609 728 610 724 611 731 620 741 630 752 641 765 652 776 663 783 671 772 661 785 677

Fonte: Eurostat Statistical Database/ Acedido a 10 de Agosto de 2022
Simbologia:

L Quebra de série
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Quadro 4: Disparidade entre homens e mulheres no emprego em pp.

2010
Dinamarca 5,7
Estonia 0,5
Espanha 12,9
Luxemburgo 17,2
Portugal 9,9
Média UE 12,7

2011 2012 2013 2014
6,9 6,4 6,3 7,4
4,9 4,1 52 6,5
11,6 10 9,6 10,2
16,2 14,4 141 12,9
8,8 6,7 6,1 6,6
12,5 11,8 11,3 111

Fonte: Eurostat Statistical Database/ Acedido a 10 de Agosto de 2022

pp: Pontos percentuais.

2015

7,8

6,3

11,2

111,7

6,4

111

41

11,5

11,0

6,5

111

2017

16,7

4,9

11,9

7,9

7,2

11,3

2018

7,0

6,0

12,1

8,0

6,6

11,3

2019

7,2

6,0

11,9

91

6,9

11,2

2020

4,4

11,4

7,1

5,7

111
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2021

6,9

3,7

10,6

7,4

59

10,8
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Quadro 5: Taxa de desemprego, por sexo e idade (%): 20 aos 64 anos

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M

Dinamarca *77 *68 *77 *8 60 55 54 55 52 52 48 48 38 39 38 38 42 44 40 38

*19, *14, *19, *14,

Est6nia 90 70 76 63 66 52 55 48 65 48 54 42 46 41 34 40 59 56 59 45

*19, *20, *19, *20,

Espanha 205 178 21,3 191 19,7 183 17,3 155 150 155 129 138 113 123 102 116 11,2 124 106 123

Luxemburgo *3,8 *51 *38 *51 35 40 43 43 47 39 43 46 43 43 37 40 41 44 37 51 48 36 39

*11, L L

Portugal *9,8 9 123 130

133 116 136 123 114 108 103 85 94 85 71 72 55 57 49 56 55 55 53 53

Média UE 97 100 97 101 107 1109 113 115 107 110 99 101 89 93 78 84 70 75 64 70 68 74 6,6 7,2

Fonte: Eurostat Statistical Database/ Acedido a 10 de Agosto de 2022
Simbologia:

L : Quebra de série
* : Taxa de desemprego, dos 15 a 74 anos, por sexo, em %.
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Quadro 6: Emprego a tempo integral em percentagem do emprego total, por sexo e idade (%): 20 aos 64 anos

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M

i 9 MG YO 6 oo g4 895 685 886 691 884 696 .~. . - T gsp 691 878 695 883 704 —. .-
Dinamarea g3 g1 02 7,2 O 094 830 085 686 691 684 690 g5, 675 g79 6ga 000 91 8L 095 883 104 g4 695
o *%kQ  kkQ  KkQ  A*g 1 1

Esténia 4+ 69 51 pc 950 869 947 878 944 891 946 871 938 873 943 870 933 854 9B 848 922 87 g g
9T 9 T 7 465 go5 750 925 747 924 751 926 761 91 761 936 764 935 766 938 715 o o

Espanha 5 7’6 4’4 7’4 b b b b b 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 94 78
*KQ  KkkG  *XQ  xxG 1 1 1 1

Luemburgo o0 45 g ap 957 641 953 642 957 646 oo <o 941 652 943 647 946 684 949 699 935 693 g, oo
Portugal *9 MMM *MB o9 860 920 863 925 876 931 877 934 881 942 886 946 89,8 949 893 953 902 . -
51 77 31 65 ’ ’ ’ ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' ' 956 911

L1

MédiaUE 919 700 916 697 912 693 908 686 906 688 905 689 905 690 905 692 906 695 905 694 904 697 o

Fonte: Eurostat Statistical Database/ Acedido a 10 de Agosto de 2022
Simbologia:

**: Média dos 4Q (Frequéncia de tempo: trimestral)
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Quadro 7: Emprego a tempo parcial em percentagem do emprego total, por sexo e idade (%): 20 aos 64 anos

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M

1 1 1 1 1 1

Dinamarca 144 379 147 37,0 155 358 152 355 158 351 16,1 346 159 350 16,7 347 163 33,6

166 36,7 16,8 358 17,0 343

4 4

Est6nia 70 150 56 160 59 153 62 143 65 129 63 152 74 148 68 150 79 169 80 17,7 88 183 89 187
1 1

Espanha 53 227 59 229 66 239 78 253 78 256 79 252 78 241 73 242 68 240 70 238 67 228 65 224
L L 1 1

Luxemburgo 41 358 48 359 54 3,1 60 359 54 355 60 341 65 349 66 352 62 31,7 62 303 73 309 78 309
1L 1L L L

Portugal 8,4 157 109 164 124 169 123 164 114 148 106 144 101 139 92 134 88 123 81 126 80 117 60 98
1 1

Média UE 81 300 84 303 88 307 92 314 94 312 95 311 95 310 95 308 94 305 95 306 95 303 93 294

Fonte: Eurostat Statistical Database/ Acedido a 10 de Agosto de 2022
Nota: Nos anos 2010 e 2011, hd nimeros arredondados
Simbologia:

L Quebra de série
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Quadro 8: Desigualdade salarial entre homens e mulheres, ndo ajustado (%) — Gender Pay Gap

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Dinamarca 17,1 16,4 16,8 16,5 16,0 15,1 15,1 14,8 14,6 14,0 13,9 ND
Estonia 27,7 27,3 29,9 29,8 28,1 26,7 24,8 24,9 21,8 (p) 21,7 (p) 21,1 ND
Espanha 16,2 17,6 18,7 17,8 14,9 14,1 14,8 13,5 11,9 9,4 (p) 9,4 ND
Luxemburgo 8,7 7,9 7,0 6,2 5,4 4.7 3,9 2,6 1,4 (p) 1,3 (p) 0,7 ND
Portugal 12,8 12,9 15,0 13,3 14,9 16,0 13,9 10,8 8,9 (p) 10,9 (p) 11,4 ND
Média UE 15,8 16,2 16,4 16,0 15,7 15,5 15,1 14,6 14,4 14,1 ND ND

Fonte: Eurostat Statistical Database/ Acedido a 15 de Agosto de 2022

Simbologia:
(p): valor provisério
ND: néo disponivel
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Quadro 91: Desigualdade salarial entre género por macrosetor de atividade econémica: setor privado e setor publico. Nao ajustado (%) —
Gender Pay Gap

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

SPv SPB SPV SPB SPV SPB SPV SPB SPV SPB SPV SPB SPV SPB SPV SPB  SPV SPB SPV SPB  SPV  SPB  SPV  SPB

Dinamarca ND ND 183 129 175 136 162 126 161 12,1 149 120 155 11,7 148 119 140 121 139 11,3 13,7 11,2 ND ND

Estonia ND ND ND ND ND ND ND ND ND ND ND ND ND ND ND ND 231 208 ND ND ND ND ND ND
Espanha ND ND 214 130 219 143 211 136 178 133 187 124 185 143 170 10,7 16,2 103 139 8.2 1(5)9 ép% ND ND

Luxemburgp ND ND ND ND ND ND ND ND 127 -04 ND ND ND ND ND ND 103 -33 ND ND ND ND ND ND

® ® ® ®
Portugal ND ND 230 11,4 256 133 21,1 12,0 22,8 136 21,2 147 194 156 17,7 164 160 17,8 147 163 140 156 ND ND

Fonte: Eurostat Statistical Database/ Acedido a 15 de Agosto de 2022

Nota: Os valores referentes ao ano 2021 ndo se encontram disponiveis, até a data de acesso aos mesmos.
SPV: Setor Privado

SPB: Setor Publico

Simbologia:

(p): valor provisoério

ND: ndo disponivel
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Quadro 10: Desigualdade Salarial entre género por atividade econémica (%), ndo ajustado — Gender Pay Gap

Venda a retalho; Atividades . Administragéo ,
Economia . - Reparacéo de Administrativas . Athl_dades publica e defesa; _S_a Ude e
- Inddstria fabril . financeiras e de - Educacéo atividades de
Empresarial motores e e de Servicos de seguranca social - .
. . seguros LY servigo social
veiculos Apoio obrigatdria

2010 2020 2010 2020 2010 2020 2010 2020 2010 2020 2010 2020 2010 2020 2010 2020

Dinamarca 17,9 14,1 13,9 9,8 21,5 16,4 3,5 1,2 23,0 18,1 11,7 5,7 10,3 5,8 13,0 8,6
Est6nia 285 (p)230 316 (p)228 37,0 (p)305 160 (p)188 439 (p)3L1 106 (p) 5.6 238  (p)17,3 348 (p) 26,9
Espanha 22,4 15,0 223 (p)147 235 (p)157 164 (p)120 225 (p)132 10,1 (p) 1,5 105 (p)11,8 242 (p)214

Luxemburgo 13,7 (p)105 162 (p)108 27,0 (p)184 151 (p)127 260 (p)238 ND (-03 67 (31 52 ()08

Portugal 228 (p)151 334 (0234 237 (p)154 220 (p)1L2 259 (21,0 ND ND 124  (p)174 359  (p) 28,5

Fonte: Eurostat Statistical Database/ Acedido a 15 de Agosto de 2022

Nota: Os valores referentes ao ano 2021 ndo se encontram disponiveis, até a data de acesso aos mesmos.
Simbologia:

(p): valor provisoério

ND: néo disponivel
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Quadro 11: Ranking de Desigualdade Salarial por atividade econémica — Gender Pay Gap

Venda a retalho;

Economlfi Inddstria fabril Reparagdo de

Empresarial motores e
veiculos

2010 2020 2010 2020 2010 2020
Dinamarca 2 2 1 1 1 3
Esténia 5 5 4 4 5 5
Espanha 3 3 3 3 2 2
Luxemburgo 1 1 2 2 4 4
Portugal 4 4 5 5 3 1

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados do Quadro 10.
Nota: Ranking de 1 a 5, por ordem crescente de GPG, onde 1 é o menor GPG.

Simbologia:
ND: néo disponivel

DESIGUALDADE DE GENERO E PAY GAP:ESTUDO COMPARATIVO ENTRE DINAMARCA, ESTONIA, ESPANHA, LUXEMBURGO E PORTUGAL

Atividades
Administrativas
e de Servicos de

Apoio
2010 2020
1 1
3 5
4 3
2 4
5 2

48

Atividades
financeiras e de
Seguros
2010 2020
2 1
5 5
1 2
4 4
3 3

Administracao
publica e defesa;
seguranca social

Saude e
Educacéo atividades de
servico social

obrigatdria
2010 2020 2010 2020 2010 2020
3 4 2 2 2 2
2 3 5 4 4 4
1 2 3 3 3 3
ND 1 1 1 1 1
ND ND 4 5 5 5
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