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Sumario Executivo

A Lein.? 62/2017, de 1 de agosto, instituiu o regime da representa¢do equilibrada entre mulheres
e homens nos 6rgdos de administracdo e de fiscalizacdo das entidades do sector publico
empresarial e das empresas cotadas em bolsa. Este regime assenta em dois eixos: 1)
representacdo equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgaos de administracéo e fiscalizagéo,
garantindo, em cada 6rgéo das empresas publicas, uma proporgdo minima de 33,3% de pessoas
de cada sexo, a partir de 1 de janeiro de 2018, e, em cada 6rgédo das empresas cotadas em bolsa,
uma proporc¢éo minima de 20% de pessoas de cada sexo, a partir de 1 de janeiro de 2018, e de

33,3%, a partir de 1 de janeiro de 2020; 2) elaboracdo anual de planos para a igualdade.

A definicdo de um limiar minimo de representatividade de cada um dos sexos consiste numa
medida de acéo positiva. O artigo 157.° do Tratado de Funcionamento da Unido Europeia autoriza
as acoes positivas para reforcar a autonomia das mulheres, reconhecendo que estas ndo ferem
o principio da igualdade de tratamento. A literatura apresenta, alids, diversos argumentos
justificativos da adocdo de medidas de acédo positiva. A par de quem refira a questao da justica
social, ha quem se foque numa ldgica utilitarista, advogando que os resultados financeiros e
econdmicos melhoram com a diversidade de género, ja que caracteristicas femininas e

masculinas se complementam.

No entanto, ha igualmente argumentos contrarios a implementacdo de medidas de acdo positiva
(comprometimento da meritocracia, ressentimento entre homens e mulheres, limitacdo da
liberdade individual e de escolha, desvalorizagdo da competéncia das mulheres), principalmente
guanto a medidas mais robustas. A abordagem robusta (ou hard) tem uma natureza regulatoria e
vinculativa — como é o caso da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto; pelo contrario, a abordagem
ligeira (ou soft) da prioridade a iniciativas empresariais de autorregulacdo. Naturalmente, estas

duas abordagens séo os extremos de um continuum de opc¢des.

Vérios Estados-membros foram adotando, ao longo do tempo, medidas de acdo positiva com
diferentes niveis de robustez, limiares, abrangéncia, etc. Nao sendo pioneira no contexto europeu
em termos de quadros legais vinculativos, a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, colocou Portugal
numa posicao de antecipacao face a maioria dos Estados-membros. Na sua avaliacdo de impacto
relativa a diretiva Women on Boards, a Comissao Europeia concluiu que as medidas de cariz
vinculativo sdo mais eficazes que a abordagem ligeira, no que também é secundada por diversa
literatura.

A proposta na origem da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, teve como fundamento a evidéncia
estatistica relativa a baixa representacdo das mulheres nos lugares de decisdo das empresas e
surge da consideracao de que as medidas de acao positiva adotadas até entédo, de natureza ndo
vinculativa, ndo haviam sido suficientes para atingir a representacéo equilibrada de mulheres na
lideranca das empresas. Os dados analisados respeitantes ao periodo anterior a vigéncia da lei

em avaliagdo sugerem a sub-representacdo das mulheres nos processos de tomada de decisédo
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e, embora ndo permitam concluir que as medidas de acdo positiva de natureza n&o vinculativa

nao tiveram impacto, apontam efetivamente para a insuficiéncia destas.

Posto isto, bem como as respostas dadas pelas entidades entrevistadas, a Lei n.° 62/2017, de 1
de agosto, considera-se relevante, isto €, ajustada a realidade em matéria de igualdade entre
mulheres e homens nas empresas. Ademais, a sua abordagem obrigatéria e vinculativa é
reforcada pelo contexto regulamentar europeu, j& que foi aprovada a Diretiva Europeia (UE)
2022/2381, de 23 de novembro de 2022, que estabelece a obrigatoriedade de limiares minimos
de representacdo de pessoas de cada sexo para todos os Estados-membros. Esta diretiva deve

ser transposta até 28 de dezembro de 2024.

Embora a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, tivesse entrado em vigor no dia 2 de agosto de 2017,
apenas a partir de junho de 2019 pdde a Lei efetivamente ser devida e completamente aplicada,
j& que a sua regulamentacdo aconteceu tardiamente (a portaria e o despacho foram aprovados
cerca de dois anos ap@s a publicacé@o da Lei n.° 62/2017), gerando alguma indefini¢céo, sobretudo

quanto a forma e ao contetido dos Planos para a Igualdade.

Na visdo das entidades entrevistadas, o pacote legislativo composto pela Lei n.° 62/2017, de 1 de
agosto, pela Portaria n.° 174/2019, de 6 de junho, e pelo Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21
de junho, bem como a documentacéo administrativa, apresentam, no seu todo, uma redagéo clara
e precisa, garantindo precisdo e coeréncia técnica, juridica e procedimental. Nao obstante,
verificam-se algumas incongruéncias e imprecisdes que, em certa medida, comprometem a
efetividade da lei. Especialmente no que respeita ao regime sancionatorio, existe uma aparente
unanimidade quanto a falta de clareza nas san¢des a aplicar as empresas em incumprimento, a
inexistente diferenciacédo ou gradacéo entre as san¢fes e a complexidade e conflitualidade entre
normas, particularmente no que diz respeito a autoridade e atribui¢cdes juridicas da entidade

responsével pela aplicacédo das sanc¢des.

As entidades entrevistadas foram unénimes a considerar a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, eficaz,
sublinhando os resultados positivos e notorios que tém sido observados desde a sua
implementacao. Pela andlise de estatistica descritiva da base de microdados facultada pela CIG,
concluiu-se que, genericamente e nao obstante diferencas entre empresas e entre 6rgaos, a
média da proporc¢édo de lugares ocupados por mulheres cresceu entre 2018 e 2022. Neste Ultimo
ano, aquele indicador estava acima do limiar de 33% nos 6rgédos de administracdo e nos de
fiscalizacdo, nas empresas cotadas em bolsa e nas do sector empresarial publico (sector
empresarial do Estado e sector empresarial local). Ha, assim, mais mulheres nos érgaos de
administracdo e de fiscalizacdo, tanto em termos absolutos como relativos, apesar de serem
menos de 33,3% os lugares de administracdo das empresas cotadas em bolsa ocupados por
mulheres. Correspondentemente, diminuiu a taxa de incumprimento, mas ainda subsistem
situacBes de desrespeito dos limiares, que, no caso do sector empresarial publico, séo também
relativas a um nudmero insuficiente de homens. As situa¢des de incumprimento tém também
diminuido no que respeita a submissdo dos Planos para a Igualdade, embora ainda sejam

significativas no caso do sector publico empresarial.
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Como os limiares minimos ndo foram aplicados de imediato aos mandatos em curso, estamos
perante uma quasi-experiéncia, em que 0 tratamento € a imposicdo de um limiar de
representatividade de cada sexo e o grupo de controlo é formado pelas empresas que tinham
mandatos em curso. Assim, a andlise descritiva foi complementada com uma abordagem de
“diferenca em diferencas”. Os dados analisados apontam para um efeito positivo desta lei sobre
a proporcdo de lugares em 6rgdos de administracdo ocupados por mulheres, de 12 pp., que é
estatisticamente diferente de zero ao nivel de significAncia de 5%. Estes resultados devem,
porém, ser lidos com especial cautela, uma vez que o exercicio foi feito a partir de um conjunto

limitado de dados e que a sua validade depende de um conjunto de hipéteses sujeitas a discusséo.

Na verdade, a fragmentacdo da informacdo por diferentes entidades, a par da fragilidade dos
sistemas para o seu reporte (que, pela auséncia de uma plataforma Unica que permita a
interoperabilidade, é feito de forma manual), tem dificultado a capacidade de recolha de dados
essenciais a uma monitoriza¢cdo mais detalhada da implementacédo da Lei e dos seus efeitos.
Estas dificuldades de operacionaliza¢cdo do acompanhamento foram assinaladas pelas entidades

entrevistadas, além das ja referidas incoeréncia e indefinicdo decorrentes da prépria legislacéo.

A auséncia de uma plataforma eletrénica Unica liga-se também a questéo da eficiéncia, na medida
em que o reporte de informacgdo tem de ser feito manualmente, o que implica um consideravel
esforco quer para as empresas, quer para as entidades encarregadas de monitorizar o

cumprimento da Lei.
Assim, sao feitas as seguintes seis recomendacoes:

— Aumentar o conhecimento sobre os efeitos da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto.
Parece ser relevante haver trabalho conjunto entre as entidades envolvidas para
definirem um novo quadro de informacdo e/ou indicadores que possam vir a ser
disponibilizados de forma periddica; no futuro, € importante aferir os efeitos da Lei sobre
as dindmicas internas das empresas, como diferengas salarias, conciliacdo da vida
pessoal e profissional ou 0 acesso a cargos de chefia intermédia. Tal implica comegar,
desde ja, a montar um sistema de monitorizacéo que permita obter dados sistematizados,

sendo que estudos qualitativos poderao vir também a ser um contributo relevante.

— Alterar certos aspetos daredacéo daLei n.°62/2017, de 1 de agosto. H& que resolver
o aparente conflito entre a ineréncia de cargos no sector empresarial local e a inexisténcia
de limiares de representacdo entre os mandatos autarquicos; rever o quadro
sancionatorio, para o diferenciar em funcdo das obrigacbes desrespeitadas
(incumprimento de limiares de representacéo e elaboracdo de planos para a igualdade)
e/ou do grau de gravidade do incumprimento e atender & situagdo financeira das
empresas; clarificar responsabilidades entre a CIG e a CITE, para evitar a sobreposi¢ao
de tarefas associadas as funcdes de monitorizacdo e comunicagcdo da composicao dos

orgaos e dos planos para a igualdade.
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Melhoria dos procedimentos de reporte das empresas e de tratamento da
informacgéo por parte da Administracdo Publica. Uma das formas de operacionalizar
esta recomendacdo passa pela disponibilizacdo de uma plataforma que permita
interoperabilidade entre sistemas de informacéo (eventualmente, baseada no ja existente
Portal para a Igualdade no Trabalho e nas Empresas, da CITE), eliminando a duplicagédo
de esforgos das empresas, que tém de reportar informacéo a diferentes entidades, mas

também pela revisédo dos fluxos de recolha e de partilha de dados entre organismos.

Rever certos prazos. A atualizacéo trimestral da informacéo é considerada excessiva e

o0 prazo de vigéncia dos Planos para a Igualdade curto.

Repensar o modelo dos Planos Para a Igualdade. E preciso tornar mais claros os
objetivos de politica subjacentes e alinhar a recolha da informacéo com as necessidades
de monitorizacao referidas a proposito da primeira recomendacédo, ou seja, os Planos
Para a Igualdade seriam desejavelmente uma fonte de dados que permitam avaliar os

impactos, diretos e indiretos, da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto.

Aumentar atransparéncia e melhorar a comunicacéao dos resultados. Para tal, pode
contribuir a publicacdo online, em lugar Unico, de todos os planos do setor empresarial

do Estado e do setor empresatrial local.
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1. Introducéo

A ndo discriminagcdo com base no sexo, nomeadamente, no mercado de trabalho é um principio
constitucionalmente consagrado. De acordo com a alinea h) do artigo 9.° da Constituicdo da Republica
Portuguesa, constitui uma das tarefas fundamentais do Estado a promocédo da igualdade entre

mulheres e homens.

Assim, o XXI Governo Constitucional assumiu, no seu programa, o objetivo de estimular a participagao
das mulheres em lugares de decisdo na atividade politica e econdmica, comprometendo-se a
“promover o equilibrio de género no patamar dos 33% nos cargos de direcao para as empresas cotadas
em bolsa, empresas do sector publico e administracdo direta e indireta do Estado e demais pessoas
coletivas publicas”. Considerando insuficientes os instrumentos legais na matéria entdo existentes,
apresentou a Assembleia da Republica a Proposta de Lei n.° 52/XIll, para estabelecer um regime de
representacé@o equilibrada entre mulheres e homens nos d6rgaos de administracéo e de fiscalizagdo

das empresas do sector publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa.

Esta proposta foi aprovada em 23 de junho de 2017, dando origem a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto,
que instituiu o regime da representacdo equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgdos de
administracdo e de fiscalizacdo das entidades do sector publico empresarial e das empresas cotadas

em bolsa.

No seu artigo 8.°, a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, determina que 0 seu acompanhamento cabe a
Comisséo para a Cidadania e a Igualdade de Género (doravante designada CIG), a quem compete
elaborar anualmente um relatério sobre a sua execucao. O artigo 9.° estabelece, ainda, que a aplicacédo
da lei sera objeto de avaliagéo decorridos cinco anos da sua entrada em vigor. Nesse sentido, a CIG
solicitou ao Centro de Planeamento e Avaliagdo de Politicas Publicas (PLANAPP) a conducao dos

trabalhos para o cumprimento dessa obrigagéo, da qual resulta o presente relatério.

Assim, o proximo capitulo procede ao enquadramento normativo e teérico, fazendo uma resenha da
evolucao legislativa registada em Portugal e na Europa nesta matéria, bem como apresentando um
breve resumo dos argumentos aduzidos a propdsito da diversidade de género nos 6rgdos de tomada
de decisdo e da implementacdo de medidas para promové-la. No capitulo 3, expde-se qual a
metodologia empregada e no capitulo 4 apresentam-se os resultados da sua aplicagdo. A partir destes,

apresentam-se, no capitulo 5, algumas conclusfes e recomendacoes.
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2. Objeto de Avaliacao e Respetivo Enquadramento
Normativo e Tedrico

2.1. A Lein.°62/2017, de 1 de agosto, e sua Regulamentacao

A 18 de janeiro de 2017, o XXI Governo Constitucional apresentou a Assembleia da Republica a
Proposta de Lei n.° 52/XI11/2, que visava estabelecer um regime da representacao equilibrada entre
mulheres e homens nos érgédos de administracéo e de fiscalizagdo das entidades do sector publico
empresarial e das empresas cotadas em bolsa. Aprovada em sede de Conselho de Ministros a 5 de
janeiro de 2017, esta proposta vinha ao encontro do Programa de Governo, que fixara como objetivo
“promover o equilibrio de género no patamar dos 33% nos cargos de direcdo para as empresas cotadas
em bolsa, empresas do sector publico e administracéo direta e indireta do Estado e demais pessoas

coletivas publicas”.

Visando, entdo, a representacdo equilibrada entre homens e mulheres nos 6rgéos de gestdo das
empresas do sector publico e nas cotadas em bolsa, a iniciativa legislativa definia limiares minimos de
proporcao das pessoas de cada sexo nos 6rgédos de administracéo e de fiscalizagdo das entidades do
sector publico empresarial (incluindo o local, com as necessérias adaptacdes) e das empresas cotadas
em bolsa. Assim, para o sector publico empresarial, era estabelecida uma propor¢éo néo inferior a
33,3% de cada sexo, a partir de 1 de janeiro de 2018. Para as empresas cotadas em bolsa, fixava-se
uma proporcao nao inferior a 20% de cada sexo, a partir de 1 de janeiro de 2018, passando a 33,3%
numa segunda fase (a partir de 1 de janeiro de 2020), sendo que este limiar deveria ser cumprido
relativamente a administradores executivos e também a ndo executivos. A Proposta de Lei previa,
ainda, a nulidade do ato de designacdo dos orgaos de administracao e fiscalizagcao do sector publico
empresarial que ndo cumprisse aquela propor¢do e, para as empresas cotadas em bolsa, um
mecanismo de acompanhamento e de notificacdo por parte da Comissdo do Mercado de Valores
Mobiliarios (doravante designada CMVM), com pagamento de san¢&o pecuniaria compulsoéria em caso

de manutenc¢édo do incumprimento.

Baixando a Comissao de Assuntos Constitucionais, Direitos, Liberdades e Garantias, a 19 de janeiro,
a proposta foi discutida em conjunto com o Projeto de Lei n.° 406/Xl1l/2, destinado a promover a
igualdade de género na composicao dos 6rgdos da administracéo do Estado e apresentado pelo Bloco
de Esquerda. Desta discussédo resultou um texto de substituicdo em que o limiar para as empresas
cotadas em bolsa passou a aplicar-se a globalidade de cargos executivos e ndo executivos e em que
as sancoes foram suavizadas; esta nova redacdo foi aprovada, na generalidade, a 23 de junho de
2017.

Assim, a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, assentou em dois grandes eixos:

1) Representacdo equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgdos de administracdo e

fiscalizacdo, garantindo em cada 6rgao:
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a. das empresas publicas, uma propor¢cao minima de 33,3% de pessoas de cada sexo, a partir
de 1 de janeiro de 2018 (artigo 4.°, n.° 1);

b. das empresas cotadas em bolsa, uma proporgcdo minima de 20% de pessoas de cada sexo, a
partir de 1 de janeiro de 2018; e de 33,3%, a partir de 1 de janeiro de 2020 (artigo 5.2, n.° 1).

2) Elaboracdo anual de planos para a igualdade tendentes a alcancar uma efetiva igualdade de
tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens, promovendo a eliminacdo da discriminacéo
em funcédo do sexo e fomentando a conciliacao entre a vida pessoal, familiar e profissional, por parte

de todas as empresas publicas e empresas cotadas em bolsa (artigo 7.2, n.° 1).

Note-se, pois, que, embora a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, tivesse, de acordo com o seu artigo 14.°,
entrado em vigor no dia 2 de agosto de 2017, nos termos dos artigos 4.°,n.°1, e 5.2, n.° 1, as obrigacbes
relativas a proporcao de pessoas de cada sexo apenas se tornaram efetivas a partir de 1 de janeiro de
2018, ao que acresce o facto de, tanto para as empresas do sector publico empresarial como para
as cotadas em bolsa, estas obrigaces néo terem sido de imediato aplicaveis aos mandatos em
curso, mas somente na primeira assembleia geral eletiva (no caso das empresas cotadas em bolsa),
renovacao ou substituicdo no mandato que tenha ocorrido apés 1 de janeiro de 2018 (cfr. artigo 4.°,
n.* 3 e 5, e artigo 5.2, n.°® 3 e 4). Tal afigura-se como um fator que permitiu as empresas, sem se
encontrarem em incumprimento das obrigacfes previstas na Lei, postergar a sua efetiva aplicacéo,
permanecendo abaixo dos limiares minimos, enquanto duraram 0s mandatos que se encontravam em

curso.

Ademais, a portaria prevista no n.° 3 do artigo 6.° da Lei, ou seja, a que regulamentaria a repreensao
registada ao infrator que mantivesse o incumprimento dos limiares minimos de propor¢céo de pessoas
de cada sexo, apenas foi publicada no dia 6 de junho de 2019, entrando em vigor no dia seguinte a
sua publicagéo (Portaria n.° 174/2019).

Adicionalmente, o artigo 11.° da Lei em andlise estabeleceu que as medidas necessarias a sua
aplicacéo seriam definidas por despacho do membro do Governo responsavel pela area da igualdade,
mediante proposta da CIG. Ora, tal despacho — o Despacho Normativo n.° 18/2019, que veio
regulamentar a aplica¢éo da Lei, determinando os procedimentos para a realizacdo das comunicagdes
a que estao obrigadas as entidades do sector publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa,
os termos da articulacéo de competéncias entre a CIG, a CMVM e a Comisséo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego (doravante designada CITE), e a producdo de um guido para efeito de
elaboracao dos planos para a igualdade anuais — s6 veio a ser publicado a 21 de junho de 2019,

entrando em vigor no dia seguinte a sua publicacao.

A Figura 1 mostra esta cronologia do processo de implementacdo da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto.
Como nela se pode constatar, houve um hiato de quase dois anos entre a sua publicacdo em Diario
da Republica e a publicacdo do despacho normativo que a regulamentou, sendo esse periodo marcado
por alguma indefinicdo, sobretudo no que concerne a forma e ao conteddo dos Planos para a

Igualdade.

14



Representacao equilibrada entre mulheres e homens nos cargos de diregdo das empresas

Figura 1 — Cronologia dos principais marcos de implementacdo da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto

Entrada em vigor do

Tornam-se efetivas Despacho
Publicaco da Lei as obrigacdes Mormativo n.*
n.= 622017 (orgaos) 1842019
1 de agosto de 1 de janeiro de 22 de junho de
2097 2018 2019
2 de agosto de T de junho de
2017 2019
Entrada em vigor Entrada em
da Lein.® vigor da
622017 Portaria n_®
174/2019

Verifica-se, pois, que apenas a partir de junho de 2019 pbéde a Lei efetivamente ser devida e
completamente aplicada pelas suas destinatarias diretas (entidades do sector publico empresarial e
empresas cotadas em bolsa). Deve, neste sentido, concluir-se que, embora em vigor desde 2017, a
Lei se encontra a ser aplicada na sua plenitude somente ha cerca de cinco anos. Esta circunstancia

condiciona a definicdo do objetivo e das questbes de avaliacdo, que se enunciam no capitulo 3.

2.2. Percurso Normativo Nacional

A aprovacdo da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, surge num contexto em que se considerou que 0s
instrumentos legais relativos a participagdo das mulheres em lugares de decisdo na atividade politica

e econémica entdo existentes em Portugal ndo eram suficientes.

Em 2007, a Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 49/2007, de 29 de marc¢o, que aprovou 0s
principios de bom governo das empresas do sector empresarial do Estado, incluiu nestes a adocao de
«planos de igualdade, apos um diagndéstico da situagéo, tendentes a alcancar nas empresas uma
efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, a eliminar as
discriminacbes e a permitir a conciliacdo da vida pessoal, familiar e profissional», disposicdo que foi
reafirmada na Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 70/2008, de 22 de abril, qgue aprovou as
orientacdes estratégicas do Estado destinadas a globalidade do sector empresarial do Estado.
Entretanto, o Ill Plano Nacional para a Igualdade — Cidadania e Género (2007-2010), aprovado pela
Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 82/2007, de 22 de junho, incluiu entre as suas medidas o
reforco da divulgacdo dos mecanismos para adoc¢do de Planos para a Igualdade nas empresas
publicas, a promog¢do da responsabilidade social das empresas do sector privado através da
divulgacdo dos mecanismos para a implementagéo de Planos para a Igualdade e a difusdo de boas
praticas e reconhecimento das mesmas através da atribuicdo do Prémio “Igualdade é Qualidade”. A
promoc&o destes planos é igualmente referida enquanto medida da Area Estratégica n.° 2, relativa a
Independéncia Econbémica, Mercado de Trabalho e Organizacdo da Vida Profissional, Familiar e
Pessoal, do IV Plano Nacional para a Igualdade — Género, Cidadania e ndo Discriminagédo, 2011-2013,

aprovado pela Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 5/2011, de 18 de janeiro.
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Em 2012, tendo em mente as metas fixadas na referida Estratégia, foi aprovada a Resolugao do
Conselho de Ministros n.° 19/2012, de 8 de mar¢o, que determinou a adocdo de medidas de
promocéao da igualdade de género em cargos de administracéo e de fiscalizacdo das empresas. Assim,
no ambito especifico do sector empresarial do Estado, todas as entidades ficaram obrigadas a adotar
planos para a igualdade e foi-lhes definido o objetivo da presenca plural de mulheres e de homens nas
nomeacdes ou designacbes para cargos de administracdo e de fiscalizacdo. J& no que concerne as
empresas do sector privado cotadas em bolsa, foi-lhes recomendada a adocdo de planos para a
igualdade, a semelhanca do preconizado para o sector empresarial do Estado, e de medidas,
designadamente de autorregulacdo e de avaliagdo, que conduzissem ao objetivo da presenca plural

de mulheres e de homens nos cargos de administracdo e de fiscalizacao.

No seu artigo 17.°, a Lei-Quadro das Entidades Reguladoras, aprovada pela Lei n.° 67/2013, de 28 de
agosto, determinou que «o provimento do presidente do conselho de administracdo deve garantir a
alternancia de género e o provimento dos vogais deve assegurar a representacdo minima de 33% de
cada género». Ja o Regime Juridico do Sector Publico Empresarial, aprovado pelo Decreto-Lei n.°
133/2013, de 3 de outubro, estipulou o que j& havia sido estabelecido pela Resolu¢édo do Conselho
de Ministros n.° 19/2012, isto &, além da obrigatoriedade dos planos para a igualdade, o objetivo de
gue cada um dos 6rgdos de administracdo e de fiscalizacdo das empresas publicas tivesse uma

presenca plural de homens e mulheres na sua composicao.

Pela alteracdo operada pelo Decreto-Lei n.° 157/2014, de 24 de outubro, o Regime Geral das
Instituicdes de Crédito e Sociedades Financeiras passou a prever que a politica interna de selecao e
avaliagcdo dos membros dos 6rgédos de administracdo e fiscalizacdo deveria fixar objetivos para a
representacdo de homens e de mulheres e conceber uma politica destinada a aumentar o nimero de
pessoas do sexo sub-representado; em conformidade, as instituicdes destinatarias desta legislacao
devem facultar ao Banco de Portugal dados concretos sobre a politica adotada no &mbito da igualdade
de género, cabendo, por seu turno, aquela instituicdo, tomar as iniciativas que se justificarem em cada

caso.

Ja o Decreto-Lei n.°159/2014, de 27 de outubro, que estabeleceu a regulamentacéo geral dos fundos
comunitarios no ambito do Portugal 2020, dispds no sentido de que a maior representatividade de
mulheres nos 6rgdos de direcdo, de administracdo e de gestdo e a maior igualdade salarial entre
mulheres e homens que desempenham as mesmas ou idénticas fungdes na entidade candidata fossem
ponderadas para efeitos de desempate entre candidaturas aos fundos da politica de coeséo, algo que
ja havia sido inscrito no V Plano Nacional para a Igualdade de Género, Cidadania e Nao-discriminacao
- 2014-2017, aprovado pela Resolug¢éo do Conselho de Ministros n.° 103/2013, de 31 de dezembro.

No ambito das empresas cotadas em bolsa, o0 Governo mandatou alguns dos seus membros, através
da Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 11-A/2015, de 6 de marco, para desenvolverem
diligéncias com vista a celebragdo de um compromisso para promover um maior equilibrio na
representacdo de mulheres e de homens nos conselhos de administracdo, pressupondo, por parte
daquelas empresas, a vinculagédo a um objetivo de representacdo de 30% do sexo sub-representado,
até final de 2018.
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2.3. Percurso Normativo Europeu

Tida como a carta magna dos direitos das mulheres, a Convencéo para a Eliminacdo de Todas as
Formas de Discriminacdo contra as Mulheres é considerada o mais importante instrumento
internacional, de caracter global e vinculativo, relativo a promocao e defesa dos direitos das mulheres.
Adotada pela Assembleia Geral das Na¢des Unidas a 18 de dezembro de 1979 (e ratificada por
Portugal em 1980), assenta na dupla obrigacdo de eliminar a discriminacdo baseada no sexo e de
assegurar a igualdade entre mulheres e homens em todas as areas da vida. No conjunto das suas
recomendacdes, encontram-se as referentes a eliminagdo da discriminagao contra as mulheres no

dominio do emprego.

A promogédo da participagdo das mulheres no poder e tomada de decisédo foi uma das doze areas
estratégicas de intervencéo definidas na Plataforma de Acédo de Pequim, o documento adotado na IV
Conferéncia Mundial das Na¢Bes Unidas sobre as Mulheres, realizada em Pequim, em setembro de
1995. Nesse dominio, estabeleceram-se como objetivos estratégicos adotar medidas que garantissem
as mulheres a igualdade de acesso e a plena participacdo nas estruturas de poder e de tomada de
decisdo e aumentar a capacidade de participacdo das mulheres na tomada de decisdo e na lideranca.
Assim, deveriam governos, 6rgdos nacionais, sector privado, partidos politicos, sindicatos,
organizagdes patronais, instituicbes de investigacdo e académicas, organismos sub-regionais e
regionais e organiza¢des ndo governamentais e internacionais adotar medidas de acao positiva (ver
seccdo 2.4) para criar uma massa critica de mulheres dirigentes, executivas e gestoras em lugares
estratégicos de tomada de decisao e aplicar critérios transparentes para lugares de decisdo, garantindo

que os organismos de selecéo tinham uma composicao equilibrada em funcéo do sexo.

Reconhecendo o compromisso da UE com a Plataforma de Ac¢do de Pequim, o Conselho Europeu
afirmou, em 1995, a intencdo de monitorizar a sua implementacdo em todos os Estados-membros,
para o que elaborou um conjunto de indicadores quantitativos e qualitativos. No que concerne a tomada
de decisé@o na esfera econdmica, foram definidos em 2003 os primeiros nove, que incluiam, para as
maiores empresas cotadas em bolsa, o0 nimero e proporcao de mulheres i) membros dos conselhos
de administracao, ii) presidentes dos conselhos de administragdo e CEO e iii) em cargos executivos e

ndo executivos.

Refira-se que a adocao de medidas de a¢éo positiva, incidindo, designadamente, no «encorajamento
das candidaturas, do recrutamento e da promoc¢éo das mulheres nos sectores, profissdes e niveis em
que se encontram sub-representadas, nomeadamente nos postos de responsabilidade» e na
«participac@o activa das mulheres nos organismos de deciséo, inclusive nos que representam o0s
trabalhadores, os empregados e os independentes», era algo que ja se encontrava na Recomendacéo
do Conselho das Comunidades Europeias de 13 de dezembro de 1984 (REC 84/635/CEE).
Efetivamente, o artigo 119.° do Tratado de Roma (na sua versao original) ja consagrava o principio da
igualdade de remuneracao por trabalho igual, sem discriminagcdo em funcdo do sexo, e desde 1975

que a Comunidade foi esclarecendo e ampliando progressivamente o campo de aplicacdo daquele
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principio, através de varios instrumentos?. Por exemplo, em 1982, foi adotado o Primeiro Programa de

Accao sobre a Promocao da Igualdade de Oportunidades para as Mulheres (1982/1985).

Aprovada no Conselho Europeu de Estrasburgo de 8 e 9 de dezembro de 1989, a Carta Comunitaria
dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores instava a intensificacdo das «accdes
destinadas a garantir a aplicacao do principio da igualdade entre homens e mulheres, nomeadamente
Nno acesso ao emprego, remuneracgdo, protec¢éo social, educacado, formacao profissional e evolucao
de carreiras». No seu Terceiro Programa de Accdo a Médio Prazo sobre a Igualdade de
Oportunidades entre as Mulheres e os Homens (1991-1995), a Comissdo introduziu um novo
dominio, o da participagdo das mulheres no processo decisério a todos os niveis da sociedade, e
comprometeu-se a desenvolver agdes comunitarias nesse ambito, com o objetivo de melhorar o
estatuto das mulheres na sociedade, o que obteve o apoio do Conselho, que, na sua resolucéo de 21
de Maio de 1991 (91/C 142/01), convidou os Estados-membros a «encorajar medidas destinadas a
promover a participacdo das mulheres no processo de deciséo na vida publica, econdmica e social» e
0S parceiros sociais a «tomarem todas as medidas necessérias para promover activamente a

representacdo das mulheres nas instancias decisorias».

Nesse sentido, reconhecendo que a igualdade entre homens e mulheres passa pela sua participacdo
equilibrada nas tomadas de deciséo e que tal implicava esfor¢os para que se verificasse uma mudanca
nas estruturas e nas atitudes, a Decisao do Conselho de 27 de margo de 1995, relativa a participagdo
equilibrada das mulheres e dos homens nas tomadas de deciséo (95/C 168/02), convidou os Estados-
membros «a promoverem a participacéo equilibrada das mulheres e dos homens na tomada de decisédo
como um dos objectivos prioritarios no &mbito das suas préticas de igualdade de oportunidades entre
as mulheres e os homens, e a adoptarem esse objectivo no programa dos governos» e «a
desenvolverem uma estratégia global e integrada que tenha por objectivo promover uma participagédo
equilibrada das mulheres e dos homens na tomada de decisdes», através de medidas como
«desenvolver um enquadramento apropriado que inclua, se for caso disso, medidas especificas e que
favorecam a participacdo equilibrada das mulheres e dos homens na tomada de decisdes nas areas

politica, econdmica, social e culturals».

Ainda em 1995, foi aprovado o Quarto Programa de Accdo a Médio Prazo sobre a Igualdade de
Oportunidades entre as Mulheres e os Homens (1996-2000), que reiterava o objetivo de fomentar
a participacdo equilibrada de homens e mulheres no processo de decisdo, o que, de acordo com a
Recomendacdo do Conselho de 2 de dezembro de 1996 (96/694/CE), constitui uma exigéncia
democrética. A mesma Recomendac¢éo observava que o acesso tardio das mulheres a igualdade civica
e civil, os obstaculos a realizagéo da sua independéncia econémica e a dificuldade de conciliar a vida
profissional e a vida familiar resultavam numa sub-representacéo das mulheres nos 6rgaos de deciséo,

0 que, por sua vez, resultava numa perda para a sociedade no seu conjunto, podendo impedir que

! Por exemplo: Directiva 75/117/CEE do Conselho, de 10 de Fevereiro de 1975, relativa a aproximag&o das legislagcdes dos
Estados-membros no que se refere a aplicagéo do principio da igualdade de remuneragéo entre os trabalhadores masculinos e
femininos; Directiva 76/207/CEE do Conselho, de 9 de Fevereiro de 1976, relativa a concretizagao do principio da igualdade de
tratamento entre homens e mulheres no que se refere ao acesso ao emprego, a formagdo e promocéo profissionais e as
condigbes de trabalho; Directiva 79/7/CEE do Conselho, de 19 de Dezembro de 1978, relativa a realizagdo progressiva do
principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres em matéria de seguranca social.
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fossem plenamente tomados em consideracdo os interesses e necessidades de toda a populagéo;
pelo contrario, uma participacao equilibrada de homens e mulheres nos processos de decisao poderia
gerar ideias, valores e comportamentos diferentes, no sentido de um mundo mais justo e equilibrado
tanto para as mulheres como para os homens. Assim, «considerando que a participacdo nos processos
de tomada de decis@o assenta na representacdo nos érgaos de decisdo a todos os niveis da vida
politica, econémica, social e cultural e requer, em especial, a presen¢ca em lugares de responsabilidade
e em posi¢cbes em que se tomam decisdes», 0 Conselho recomendava aos Estados-membros a
adocdo de uma estratégia integrada e que, para tal, tomassem medidas apropriadas, incluindo

legislativas e/ou regulamentares e/ou de estimulo.

De facto, o ja referido artigo 119.° do Tratado de Roma passou, com o Tratado de Amesterdéo (1997),
a ser o artigo 141.°, tendo-lhe sido aditado um namero 4, segundo o qual «o principio da igualdade de
tratamento ndo obsta a que os Estados-membros mantenham ou adoptem medidas que prevejam
regalias especificas destinadas a facilitar o exercicio de uma actividade profissional pelas pessoas do
sexo sub-representado, ou a prevenir ou compensar desvantagens na sua carreira profissional»?, o
que é reafirmado no artigo 23.° da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, aprovada em

2000 e que tem um valor juridico idéntico ao dos Tratados.

Na mesma senda da Recomendacéo do Conselho de 2 de Dezembro de 1996, a Recomendacé&o do
Comité de Ministros do Conselho de Europa de 12 de marco de 2003, sobre participacéo
equilibrada de mulheres e homens na tomada de deciséo politica e publica [REC (2003) 3], incita os
governos dos Estados-membros a comprometerem-se com a promocao da participacdo equilibrada de
mulheres e homens — que a Recomendacao clarifica que significa que a representacédo de cada um
dos sexos em qualquer 6rgédo de decisdo da vida politica ou publica ndo deve ser inferior a 40% — e a
adotar medidas para estimular e apoiar as mulheres a participar na tomada de decisé@o politica e

publica, nomeadamente, medidas de agdo positiva, estabelecendo, inclusivamente, metas temporais.

«Uma participagdo equilibrada de homens e mulheres na tomada de decisdo econémica pode
contribuir para tornar mais produtivas e inovadoras as envolventes e as culturas laborais e, a0 mesmo
tempo, melhorar o desempenho da economia», assim se lia no Roteiro para a Igualdade entre
Homens e Mulheres 2006-2010 [SEC (2006) 275]. No entanto, nesse ambito, as a¢des previstas em
tal documento resumiam-se a monitorizacdo e promoc¢éao da integracdo da dimensdo de género em
todas as politicas e a¢Bes, ao estabelecimento de uma rede comunitaria de mulheres em cargos de
tomada de decisdo a nivel politico e econdmico e ao apoio a organizagdo de campanhas de

sensibilizacdo, ao intercambio de boas praticas e a realizacédo de estudos.

O argumento de que a participacéo feminina nos cargos de lideranca contribui para o bom desempenho
econdémico ressurge no relatério da Comisséo Europeia de 2010 sobre a situagdo das mulheres em
lugares cimeiros das empresas, precisamente com o titulo “More Women in Senior Positions: Key to
Economic Stability and Growth”. Nesse mesmo ano, reconhecendo a igualdade entre mulheres e

homens como direito fundamental, consagrado no artigo 2.° do Tratado da Unido Europeia e na Carta

2 Posteriormente, este artigo passou a ser o 157.° do Tratado de Funcionamento da Unido Europeia.
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dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, e notando o seu papel fundamental para a abordagem
do desafio demografico, a coesdo econdémica e social e o crescimento e a competitividade
sustentaveis, a Declaracdo da Comissao Europeia, por ocasido da celebracdo do Dia
Internacional da Mulher, reafirmava como um dos principios de igualdade entre mulheres e homens
a igualdade na tomada de decisdes. Considerando esses principios, a Estratégia para a Igualdade
entre Homens e Mulheres 2010-2015 enunciou um conjuntou de ac¢des-chave; no dominio da
igualdade na tomada de decisfes, a Comissdo comprometeu-se, nomeadamente, a ponderar a ado¢ao
de iniciativas especificas para melhorar o equilibrio entre homens e mulheres na tomada de deciséo,
inclusivamente no campo da governacgdo corporativa. No mesmo sentido, o Conselho, através do
Pacto Europeu para a lgualdade de Género (2011-202), adotado a 7 de marco de 2011, instou os
Estados-membros a tomar medidas que incentivassem 0s parceiros sociais e as empresas a promover
planos de igualdade entre homens e mulheres no local de trabalho e ainda que estimulassem a
igualdade de participagdo das mulheres e dos homens no processo de tomada de decisdo a todos os

niveis e em todos os dominios, a fim de utilizar plenamente todos os talentos.

Em maio de 2011, Viviane Reding, Comissaria para a area da Justica, Direitos Fundamentais e
Cidadania, lancou o repto “Call for Self-regulation: Women on the Board, Pledge for Europe”. Uma
outra iniciativa veio do Parlamento Europeu, que, na sua resolucéo sobre as mulheres e a lideranca
empresarial, de 6 de julho de 2011, apelou as empresas para que atingissem, até 2015, o limiar critico
de 30% de mulheres nos 6rgaos de dire¢do, devendo aumentar esse nimero para 40% até 2020. Caso
as medidas adotadas pelas empresas e pelos Estados-membros se revelassem insuficientes, o
Parlamento convidava a Comissdo a apresentar, até 2012, legislacao neste dominio, incluindo a
imposicao de quotas, solicitagdo que reiterou na Resolucdo de 13 de marco de 2012 sobre igualdade

entre as mulheres e os homens na Unido Europeia em 2011.

Assim, a 14 de novembro de 2012, a Comissao Europeia apresentou ao Conselho uma proposta de
diretiva relativa a melhoria do equilibrio entre homens e mulheres nos conselhos de
administracédo (diretiva Women on Boards). O texto submetido estabelecia um limiar minimo de 40%
de ambos 0s sexos, percentagem que estava alinhada com os objetivos que estavam a ser debatidos
e definidos em vérios Estados-membros da UE e paises do EEE; tal limiar encontrava-se entre o
minimo de 30%, considerado essencial para ter um impacto sustentavel no desempenho dos conselhos
de administracéo, e 0s 50% da plena paridade entre os sexos. Para minimizar a interferéncia na gestéo
guotidiana das empresas, esse limiar aplicava-se apenas ao cargo de administrador ndo-executivo. A
proposta centrava-se nas empresas cotadas em bolsa dada a sua importancia econémica e grande
visibilidade. Assim, as empresas privadas cotadas em bolsa com mais de 250 trabalhadores e um
volume de negécios superior a 50 milhGes de euros deveriam atingir aquela percentagem até 2020,
enquanto as empresas cotadas do sector publico tinham o prazo de 2018. Ainda de acordo com o
principio da proporcionalidade, a diretiva sé estaria em vigor até que fossem registados progressos
sustentaveis nesta matéria, prevendo-se a sua caducidade a 31 dezembro de 2028, sem prejuizo da
avaliagdo da Comissao quanto a necessidade de prorrogagdo. No respeito pela conciliagdo entre o
principio de igualdade formal de tratamento entre mulheres e homens e a a¢éo positiva que permitisse

alcancar a igualdade de facto, a proposta respeitava os critérios determinados pelo Tribunal de Justica
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da Unido Europeia: dizia respeito a um sector onde as mulheres estavam sub-representadas, sé
permitia dar prioridade as mulheres com qualificagdes idénticas as dos candidatos masculinos e incluia
uma «clausula de salvaguarda» que contemplava a possibilidade de se conceder derroga¢gfes em
casos justificados, que tenham em conta a situacdo concreta, nomeadamente a situacao pessoal de

cada candidato, ou seja, a prioridade ndo era dada automatica e incondicionalmente.

Embora saudando a proposta de diretiva, o0 Comité Econémico e Social Europeu mostrou-se mais
favoravel a medidas voluntarias, ao contrario do Comité das Regides, cujo parecer apoiou a Comissao
na sua intencdo de adotar de medidas legislativas com objetivos vinculativos e de harmonizar o quadro
regulamentar e sancionatorio ao nivel da EU. A proposta recebeu, ainda, o apoio da Comisséao dos
Direitos da Mulher e Igualdade de Género e da Comissdo dos Assuntos Juridicos e obteve uma
votacdo maioritariamente concordante da Comissdo do Emprego e dos Assuntos Sociais do
Parlamento Europeu. Nao obstante, em 2014, e depois de varios adiamentos da votacéo, o Conselho
dava conta da dificuldade em chegar a consenso quanto a abordagem a seguir, ja que alguns Estados-
membros preferiam iniciativas voluntaristas de autorregulacdo, enquanto outros invocavam o principio
da subsidiariedade; entre os paises que declararam a sua oposi¢do estiveram o Reino Unido, a
Alemanha, os Paises Baixos, a Dinamarca, a Suécia e a Polénia. Mesmo ap6s uma nova redacao que
afastava a opcéo por iniciativas regulatérias vinculativas, substituindo-a pela adocao de certas regras

gue garantissem procedimentos de selecao justos, ndo foi possivel obter consenso politico.

Em maio de 2017, a Presidéncia Maltesa apresentou um relatorio de progresso relativo a diretiva, pois,
apesar de os Estados-membros concordarem com a necessidade de medidas para melhorar o
equilibrio de género na tomada de decisdo, aquela ndo tinha sido discutida no Conselho desde
dezembro de 2015; fez, ainda, algumas sugestbes de alteracdo de redacdo, no que respeitava ao
plano e calendario de implementacéo, aos prazos de reporte e a sunset clause. Ainda assim, alguns
Estados-membros continuaram a referir um desrespeito pelos principios da subsidiariedade e da
proporcionalidade, impedindo um entendimento.

A proposta so6 voltou a discussao no Conselho em 2022, sob a Presidéncia Francesa, que considerou
adequada a abordagem de objetivos indicativos em vez de quotas vinculativas e introduziu nova
alteragbes, designadamente, dando aos Estados-membros a competéncia de escolher entre os
objetivos alternativos de 33% para todos os membros do conselho de administracéo ou de 40% para
0s ndo-executivos. Assim, a 7 de junho de 2022, o Conselho e o Parlamento Europeu chegaram a um
acordo politico, tendo o texto final da diretiva relativa ao equilibrio entre homens e mulheres nos

conselhos de administracdo das empresas sido adotado pelo Conselho a 17 de outubro de 2022.

Com a nova legislacéo, as empresas cotadas em bolsa, que ndo sejam pequenas e médias empresas
(PME), deverdo procurar, até 30 de junho de 2026, assegurar que os membros do sexo sub-
representado detém pelo menos 40% dos cargos dirigentes. Os Estados-membros podem, porém,
decidir aplicar as regras tanto aos dirigentes executivos como aos ndo-executivos, caso em que o limite
passa a ser de 33%. Ao abrigo da nova diretiva, sera dada preferéncia a candidatos(as) do sexo sub-
representado com qualificacdes idénticas, exceto se uma avaliagédo objetiva fizer pender a balanca a

favor do(a) candidato(a) do outro sexo, ou seja, as qualificacdes e o mérito continuardo a ser 0s
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principais critérios. As empresas terdo, pois, de instituir procedimentos de selecdo e nomeacgédo
equitativos e transparentes, em que as candidaturas sao apreciadas com base em critérios claros e
formulados de forma neutra. Prevé-se, ainda, que os Estados-membros que dispdem ja de um sistema
em vigor o possam manter, contando que seja tdo (ou mais) eficaz quanto o sistema proposto na
consecucao daquelas metas; continuam, também, a ser livres de introduzir medidas que vao além do
sistema proposto. Anualmente, as empresas abrangidas devem fornecer informacbes sobre a
representacdo de homens e mulheres nos respetivos érgaos sociais e sobre as medidas que estdo a
tomar para alcancar o objetivo, publicando os Estados-membros uma lista das empresas que ja
alcancaram aqueles objetivos. Quanto a sangfes, sdo os Estados-membros a estabelecé-las,

garantindo que séo efetivas, proporcionadas e dissuasivas.

2.4. Medidas de Acéo Positiva no Contexto da Igualdade Entre
Homens e Mulheres

A definicao de limiares minimos de representacdo de mulheres e homens nos 6rgaos de gestédo das
empresas € um exemplo das chamadas medidas de agdo positiva, também ditas de acéo afirmativa
ou de discriminacao positiva. Tratam-se de politicas, programas ou medidas destinadas a corrigir
desigualdades histéricas ou a promover a inclusao de grupos que tenham sido historicamente

discriminados ou marginalizados (Santos e Amancio, 2010).

O termo surgiu em 1935, com a aprovacao da Lei Wagner, ou "National Labor Relations Act", durante
a presidéncia de Franklin D. Roosevelt e como parte do pacote legislativo do New Deal, mas
popularizou-se na década de 60, no contexto do movimento pelos direitos civis nos Estados Unidos. A
6 de marco de 1961, John F. Kennedy assinou a Ordem Executiva 10925, onde determinava que os
empreiteiros federais deveriam tomar medidas de agdo positiva para garantir que individuos de todas
as racas, credos, cores e origens nacionais fossem empregados e tratados sem discriminacdo em
projetos de construcéo financiados pelo governo federal. Esta instrucéo foi reiterada por Lyndon B.
Johnson, que, em 1965, emitiu a Ordem Executiva 11246, exigindo a ado¢&do de medidas afirmativas
para promover a igualdade de oportunidades de emprego em contratantes federais, bem como nas
instituicbes educacionais financiadas pelo governo federal. Em 1967, a Ordem Executiva 11375
expandiu a protecdo contra a discriminacdo para incluir “sexo” como uma categoria protegida sob a
Ordem Executiva 11246. Desde entéo, o conceito de agéo positiva tem sido adotado em varios paises,
embora adquirindo diferentes caracteristicas consoante os contextos legais e politicos (Santos e
Amancio, 2010).

Ao nivel europeu, como explanado na seccao anterior, 0 artigo 157.° do Tratado de Funcionamento da
Unido Europeia autoriza as acdes positivas para reforcar a autonomia das mulheres, reconhecendo
gue estas ndo ferem o principio da igualdade de tratamento. Assim, seguindo o exemplo da Noruega,
gue, em 2003, instituiu um sistema de quotas, varios outros paises europeus adotaram medidas de
acao positiva associadas a representagdo de homens e mulheres nos 6érgéaos de gestao das empresas

(Mensi-Klarbach e Seierstad, 2020). Fizeram-no, todavia, de modos muito distintos.
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A literatura sobre o tema distingue, desde logo, duas abordagens, uma ligeira (ou soft) e outra
robusta (ou hard). A primeira da prioridade a iniciativas empresariais de autorregulacdo no
estabelecimento das metas de representacdo de mulheres e de homens nos lugares de gestédo e do
respetivo prazo para a sua concretizacdo, sendo, pois, uma abordagem voluntarista de autorregulacao
e nao vinculativa. Pelo contrario, a abordagem robusta tem uma natureza regulatéria e vinculativa,
compreendendo a obrigatoriedade legal de cumprimento de limiares minimos de representacdo de
mulheres e de homens, num horizonte temporal definido, ficando o incumprimento sujeito a sancoes.
Naturalmente, estas duas abordagens séo os extremos de um continuum de opc¢des (Casaca et al.,
2021a; Casaca et al., 2021b; Santos e Amancio, 2010).

A literatura apresenta também diversos argumentos justificativos da ado¢ao de medidas de acéo
positiva. A par de quem refira a questao da justica social, ha quem se foque numa logica utilitarista,
advogando que os resultados financeiros e econdmicos melhoram com a diversidade de género, ja
que caracteristicas femininas e masculinas se complementam. Por exemplo, Afonso (2019) encontrou
uma relacdo significativa e positiva entre a presenca de mulheres nos 6rgdos de gestdo e o
desempenho das empresas. Carmo et al. (2022) observam um efeito positivo no retorno sobre os ativos
e retorno sobre o capital préprio quando o conselho de administragcdo possui, pelo menos, duas
mulheres ou quando é atingido o limite minimo de 20%. Também foi encontrada uma relagéo positiva
entre o Q de Tobin® e a presenca de, pelo menos, 20% de mulheres no conselho. Os resultados
confirmam a existéncia de efeitos positivos da diversidade de género nos érgaos de gestdo sobre o
desempenho financeiro, conforme previsto pelas teorias da dependéncia de recursos e da agéncia,

mas apenas quando uma massa critica de mulheres é atingida.

O tema néo tem estado, porém, isento de controvérsia e ha igualmente argumentos contrarios a
implementacao de medidas de acdo positiva, principalmente quanto as mais robustas. Defende-se
gue tais medidas podem: comprometer a meritocracia, promovendo pessoas menos qualificadas
apenas por causa do seu sexo e levando, inclusivamente a discriminacdo dos homens; criar
ressentimento entre homens e mulheres e diminuir a cooperacédo entre colegas de trabalho; limitar a
liberdade individual e de escolha, até porque as diferencas de género nas posi¢cdes de tomada de
deciséo podem ser parcialmente atribuidas a diferencas biolégicas e escolhas individuais e ndo apenas
a segregacado sexual vertical; ser dificeis de implementar; conduzir a desvalorizacdo da competéncia
das mulheres, cuja ascensédo passa a ser vista como o preenchimento de uma quota e ndo o resultado
do mérito, e, desse modo, colocar as mulheres sob uma presséo adicional para demonstrarem o seu
valor; e criar a falsa sensagéo de igualdade de género, impedindo que se abordem as raizes estruturais
do problema. Utilizando um painel equilibrado de dados de 4 806 PME portuguesas no periodo de
2010 a 2019, Pacheco et. al. (2020) estudaram a relacdo entre lideranca feminina e desempenho
financeiro daquelas empresas. Os resultados apresentados pelos autores indicam que a lideranca

feminina ndo € um fator que influencie o desempenho das PME portuguesas.

3 0 Q de Tobin é um indicador basico da lucratividade e do lucro de longo prazo de um sector; é a relagdo entre o valor de
mercado de um ativo de uma empresa e seu valor intrinseco. Dessa forma, o Q de Tobin nos diz se um ativo esta
sobrevalorizado ou subvalorizado.
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A Tabela 1 procura resumir as vantagens e as limitac6es dos dois tipos de abordagem na adocéo de

medidas de a¢éo positiva.

Tabela 1 — Comparacéo entre as abordagens ligeira e robusta

Abordagem ligeira

Abordagem robusta

A intervencdo € autorregulada e ajustada as | A adogdo de medidas vinculativas de agéo positiva
especificidades de cada realidade organizacional | permite acelerar a igualdade de resultados entre
ou empresarial, relativamente a qual séo definidas | mulheres e homens, considerando que existem
metas voluntarias, horizontes temporais de | desvantagens estruturais em fungéo do sexo que
concretizacéo, fungfes e cargos abrangidos. dificultam a concretiza¢do desse objetivo.
As iniciativas voluntariamente adotadas, além de | Prop8e-se corrigir assimetrias na representagéo
favoraveis a um maior equilibrio numérico entre | de mulheres e homens em cargos de decisao,
mulheres e homens nos cargos de decisdo, | normalmente  quando os incentivos a
2Bl podem estimular alteracdes na gestdo, na | autorregulacdo n&o produziram os resultados
> organizagdo do trabalho e na cultura | esperados.
*g organizacional (mudanga substantiva no sentido | Permite acelerar a mudanca, no sentido de um
‘>5 da igualdade entre homens e mulheres). maior equilibrio numérico na representagdo de
mulheres e homens nos 6rgaos de gestao/decisao.
Favorece a obtengdo de uma massa critica minima
do sexo sub-representado, evitando o risco de
“tokenismo”.
Permite  alcancar mudancas relativamente
uniformes nos o6rgdos de gestao/decisdao dos
segmentos de empresas/organizacdes legalmente
vinculadas (isomorfismo coercivo).
" O progresso relativo ao equilibrio entre mulheres | Pode ser alcancada uma maior representagdo
S B homens pode revelar-se (muito) lento e | descritiva (um maior equilibrio numérico) e néo
= vulneravel. Diferentes orientacdes e prioridades | necessariamente uma efetiva igualdade entre
ISl de acionistas e gestores(as) podem comprometer | homens e mulheres. Esse risco é agravado em
g os avangos futuros. Risco de “tokenismo”?. contextos onde escasseie/falte uma abordagem
8 organizacional voluntariamente comprometida
com a mudanca substantiva.

Fonte: Casaca et al. (2021b)

Assim, Bélgica, Italia, Franca, Alemanha, Austria, Portugal e Grécia adotaram medidas de agéo positiva
robustas, ou seja, quotas vinculativas e um quadro sancionatério aplicavel ao ndo cumprimento. Ja
Espanha e os Paises Baixos (e também a Islandia) optaram por limiares igualmente obrigatérios, mas
sem san¢des em caso de incumprimento. Ja o Reino Unido seguiu a via de metas voluntérias (Casaca
et al., 2022). Além do grau de robustez e do fundamento para a sua implementacao, as diferencas
entre quadros normativos verificam-se também no que concerne aos limiares de representacao, as

empresas abrangidas, aos 6rgaos de gestao e tipos de cargo visados e aos prazos de implementacgéo.

40 “tokenismo” consiste numa politica ou pratica que é essencialmente simbdlica e envolve a tentativa de cumprir as obrigagées
de alguém, no que respeita a metas estabelecidas, por exemplo, quotas de género voluntarias ou obrigatérias, com esforgos ou
gestos limitados, em especial para com grupos minoritarios e mulheres, de formas que ndo causarédo qualquer alteragdo a nivel
do poder e/ou das modalidades de organizacdo dominados pelos homens (European Institute for Gender Equality,
https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1261?lanquage content entity=pt)
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3. Metodologia

De acordo com a OCDE?®, no ambito de uma avaliacéo de politicas, a intervengdo pode ser analisada
de acordo com um conjunto de seis critérios, a saber: relevancia, coeréncia, eficacia, eficiéncia,
impacto e sustentabilidade. A mesma OCDE também preconiza, contudo, que estes critérios sejam de
aplicacdo ndo automatica, mas antes adaptados ao contexto e alinhados com os objetivos da

avaliacdo. Ou seja, nem todas as avaliagbes precisam de recorrer a todos 0s critérios.

A definicdo do objetivo e das questbes de avaliagdo requer que se tome em consideragdo as
especificidades da intervencdo, incluindo os seus procedimentos de implementacdo e
acompanhamento, bem como o propdésito da avaliacdo. Na definicdo deste, deve atender-se a
guestdes como: Quem sdo os destinatarios da avaliagdo e como serdo usadas as conclusfes? O que
€ que € viavel dadas as caracteristicas e o contexto da interven¢cdo? O que € que ja se sabe sobre a
intervencao e seus resultados? Quando é que a informagédo € necessaria? Outro aspeto pertinente
o momento de realizacdo da avaliagdo, porque a aplicacdo dos critérios, a sua interpretacédo e a

disponibilidade de informacéo diferem consoante o ponto no ciclo de vida da intervencao.

O artigo 9.° da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, estipulou que «A aplicagcao da presente lei é objeto de
avaliacdo decorridos cinco anos da sua entrada em vigor», sem qualquer clarificacdo quanto aos
aspetos supraidentificados. O caderno de encargos apresentado, inicialmente, pela CIG ao PLANAPP
propunha a realizacdo de uma avaliacdo de impacto da medida legislativa, que permitisse concluir se
a aplicacdo da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, havia alcancado os resultados pretendidos a curto, a
médio e a longo prazo e, em caso afirmativo, para quem, em que medida e em que circunstancias, e
gue permitisse, igualmente, identificar efeitos (positivos e negativos) inesperados, a par de uma
avaliacdo de processo, que possibilitasse se a implementacgdo da lei estd a decorrer conforme previsto

e se é necessaria a revisdo do modelo.

Neste sentido, a equipa de avaliagdo do PLANAPP procedeu a uma primeira reviséo de literatura,
gue incluiu a principal documentacéo relacionada com a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, através da
qual identificou 0 conhecimento existente sobre a intervencao e as lacunas no mesmo. Atendendo ao
exposto na secc¢do 2.1 e a exiguidade dos dados disponiveis, designadamente no que concerne ao
periodo anterior a vigéncia da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, ndo foi possivel fazer uma avaliagdo ex
post que procedesse a um exercicio contrafactual robusto [como, por exemplo, em Cabo et al. (2019)],
pelo que ndo se podem inferir relagdes causais, ou seja, ndo se pode avaliar a eficacia da lei, nem

identificar os seus impactos, incluindo eventuais diferencas entre grupos de destinatérios.

Assim, o exercicio que se conduziu consiste numa avaliacdo intercalar, mais centrada no processo
de implementacdo e operacionalizacdo e na monitorizagdo quanto aos primeiros resultados,
gue, segundo Monteiro e Moreira (2018), “apresenta um carater mais pragmatico de operacionalizacéo,
acompanhamento e ajuste (caso se justifique) da solucdo encontrada” (p. 73). Conforme sintetizado

na Tabela 1, este exercicio integra uma componente de avaliacdo de resultado e uma componente de

5 https://www.oecd.org/dac/evaluation/daccriteriaforevaluatingdevelopmentassistance.htm
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avaliacdo de processo e visa 0s seguintes objetivos: verificar o cumprimento das metas estabelecidas,
identificando em que medida estéo os objetivos da intervencéo a ser atingidos (resultados de curto
prazo), e avaliar a adequacgéo dos aspetos de operacionalizagdo (processo), permitindo aferir se os

mecanismos previstos funcionam como deveriam e produzir recomendac¢des concretas para os afinar.

Tabela 2 — Questdes de avaliagdo consideradas

1.1. A Lei encontra-se ajustada as necessidades existentes em matéria de igualdade entre
mulheres e homens nas empresas?

2.1. A Lei e a documentacédo administrativa que a acompanha tém uma redacéo clara e precisa,
garantindo precisdo e coeréncia técnica, juridica e procedimental?

2.2. Quais os resultados em matéria de representacdo equilibrada nos 6rgaos de administracao
e fiscalizacdo e de adocgéo de planos para a igualdade?

2.3. O acompanhamento da Lei por parte das entidades competentes esta adequadamente
concebido e operacionalizado, incluindo a aplicagdo do quadro sancionatério?

3.1. Os procedimentos necessarios ao cumprimento da Lei sdo adequados, considerando a
disponibilidade de recursos das organiza¢cfes?

Em termos de relevancia, pretende captar-se em que medida os objetivos e a intervencado respondem
as necessidades existentes, considerando quer as condi¢Bes de partida, quer as mudancas de
contexto que poderao ter ocorrido, entretanto, nomeadamente no d&mbito do enquadramento da UE.
No dominio da efetividade, analisa-se que resultados estdo a ser atingidos. Finalmente, o critério de
eficiéncia centra-se no uso dos recursos, examinando se 0s resultados estdo a ser atingidos com os

menores recursos que é possivel.

Na resposta a estas questdes, a presente avaliacdo partiu, entdo, de uma sistematizacdo do
conhecimento ja produzido, porque, ndo obstante os aspetos ja referidos relativos a regulamentagéo
da Lei e a disponibilizagdo dos meios previstos para apoiar as empresas no cumprimento das
respetivas obrigacdes, existe um conjunto de informacdo sobre a aplicacdo da Lei particularmente
relevante para a avaliagcdo. A par da documentacdo que acompanhou a aprovacgio da lei®, foram
publicados varios trabalhos de investigacdo decorrentes do projeto “Mulheres nos Orgdos de
administracdo das Empresas: Uma Abordagem Integrada”, que teve como ponto de partida a
publicacdo da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, com especial destaque para o “Livro Branco — Equilibrio
entre Mulheres e Homens nos Orgéos de Gestdo das Empresas e Planos para a Igualdade”, bem
como outros estudos que se debrucaram sobre a questdo da desigualdade entre homens e mulheres,

designadamente ao nivel da tomada de decisdo, em particular no mundo empresarial.

A esta revisdo de literatura somou-se a auscultacdo da CIG, da CITE, da CMVM, da Direc&o-Geral
das Autarquias Locais (doravante designada DGAL) e da Direcdo-Geral da Administracao e do

Emprego Publico (doravante designada DGAEP), na sua qualidade de entidades responsaveis,

6 Consultavel a partir de https://www.parlamento.pt/ActividadeParlamentar/Paginas/Detalhelniciativa.aspx?BID=40919.
" Referido como Casaca et al. (2021b).
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direta ou indiretamente, pela implementacdo da Lei®. Para tal, conduziram-se entrevistas
semiestruturadas, focadas nas questdes acima descritas e que tiveram o objetivo de entender como a
lei est4d a ser implementada na prética, quais sdo os desafios enfrentados pelas vérias entidades
envolvidas e como esses desafios podem ser superados. Neste tipo de entrevista, o0 entrevistador
segue um conjunto de perguntas pré-definidas, mas tem a liberdade de fazer perguntas adicionais com
base nas respostas dos entrevistados, o que permite uma discussdo mais aprofundada do tépico em
guestdo e facilita a compreensdo dos varios aspetos associados a implementacdo da lei (ver o

respetivo guido no anexo I).

Quanto as empresas, tanto as cotadas em bolsa como as do sector empresarial publico, ndo foi
possivel auscultar, nem por via de entrevistas ou da constituicdo de focus groups, nem té-las a
responder a inquéritos, pelo que as suas posi¢des sO indiretamente sdo consideradas, quer através
das entidades publicas anteriormente referidas, quer pela cita¢éo de outros trabalhos e audi¢cdes. Com
efeito, no decurso dos trabalhos, concluiu-se ndo haver condi¢des para auscultar as empresas, por
um lado, por falta de registos de contactos diretos dos interlocutores e, por outro, porque estava em
curso o periodo de reporte da situacdo das empresas em relacdo ao cumprimento da Lei, pelo que
gualquer contacto adicional iria representar uma sobrecarga de contactos que poderiam comprometer

0 sucesso dessa fase de reporte.

As fontes utilizadas no presente estudo incluem, igualmente, a informagédo sobre os Planos para a
Igualdade, nomeadamente recomendacdes, produzida pela CITE e incluida no Relatério Anual sobre
o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho ao abrigo da Lei n.° 10/2001, de 21
de maio, bem como os quatro relatorios anuais sobre a execuc¢ao da Lei (em 2019, 2020, 2021 e
2022, relativos aos anos anteriores) elaborados pela CIG em articulacdo com a CITE, nos termos dos
n.°s 2 e 4 do artigo 8.° da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto.

A CIG partilhou com a equipa de avaliacdo os microdados na base destes documentos de
monitorizagdo, que foram a principal informacdo de natureza quantitativa utilizada, ndo obstante o
recurso a outras fontes institucionais, devidamente identificadas. A analise descritiva a partir destes
microdados foi complementada com uma abordagem de “diferenca em diferencas” (DiD), que é
uma técnica econométrica usada, precisamente, para estimar o efeito causal de uma intervencéo, pela
comparacdo da mudanca no resultado ao longo do tempo entre um grupo que foi submetido ao

tratamento e um grupo que ndo foi (grupo de controlo).

Como ja referido, os limiares minimos nédo foram aplicados de imediato aos mandatos em curso, mas
somente na primeira assembleia geral eletiva. Assumindo que a realizag&o desta assembleia decorre
dos estatutos e ndo tem que ver com a aprovacgéo da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, estamos perante
uma quasi-experiéncia, em que o tratamento € a imposicéo de um limiar de representatividade de cada
sexo e o grupo de controlo é formado pelas empresas que tinham mandatos em curso, pelo que néao

foram sujeitas aquele limite.

8 ACMVM apenas se disponibilizou para responder por escrito, pelo que, no caso desta, a entrevista foi estruturada.
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Note-se que, para as empresas cotadas, um primeiro limiar foi definido em 20%, em 2018, e depois
aumentado para 33,3%, em 2020, sem que fosse, em ambos 0s casos, exigido aos 6rgaos previamente
eleitos. Deste modo, durante o periodo de 2018 a 2022, algumas empresas cotadas apenas foram
obrigadas a respeitar o limiar de 20%, outras apenas tiveram o de 33,3% por aplicavel e outras ainda
tiveram inicialmente os 20% e depois o limiar mais elevado, resultando em trés tratamentos possiveis.
Por este motivo e pela menor dimensdo da amostra, as empresas cotadas ficaram de fora do exercicio

econométrico, que apenas abrangeu o sector publico empresarial.
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4. Respostas as Questdes de Avaliacao

4.1. A Lei encontra-se ajustada as necessidades existentes em
matéria de igualdade entre mulheres e homens nas empresas?

Segundo Paco e Casaca (2021), a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, teve como fundamento a
evidéncia estatistica relativa a baixa representacdo das mulheres nos lugares de decisdo das
empresas. A Figura 2 mostra a evolucao da proporcdo de cargos nos érgaos de administracéo das
empresas do PSI-20 ocupados por mulheres, entre 2003 e 2017. Em 2003, apenas 3,5% desses
cargos eram ocupados por mulheres. Ao longo dos anos seguintes, registou-se um aumento gradual
dessa percentagem, alcancando 6,8% em 2006, mas reduzindo-se nos dois anos seguintes, para 2,6%
em 2008. Entre 2008 e 2017, a propor¢édo de mulheres em érgédos de administracao das empresas do
PSI-20 aumentou sempre. Ainda assim, em 2017, ano da aprovacgéo da Lei n.°62/2017, de 1 de agosto,
somente 16,2% dos lugares nos 6rgdos de administracdo de tais empresas eram ocupados por
mulheres, quando estas representavam 48,7% da populacdo empregada e 61,2% da populagdo
empregada com ensino superior®. Ao mesmo tempo, a proporcdo de homens e de mulheres com

cargos de chefia era de 4,7% e de 2,1%, respetivamente.

Figura 2 — Proporcéo de cargos em 6rgéos de administracdo das empresas do PSI-20 ocupados por mulheres
(2003-2017)
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Fonte: European Institute for Gender Equality

Os 6rgédos de administracdo podem, quanto & natureza do cargo, ser executivos ou ndo executivos. A

gestdo corrente da sociedade compete a administradores executivos. Sao estes quem esta envolvido

9 De acordo com os dados do INE publicados em
https://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_indicadores&indOcorrCod=0006137&contexto=pgi&selTab=tab10
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nas operacoes diarias da empresa e na tomada de decisdes estratégicas, tendo autoridade para tomar
decisdes operacionais e estratégicas em nome da empresa, de acordo com as politicas estabelecidas
pelo conselho de administracao. J& a administragdo ndo-executiva tem um papel mais de superviséo,
de orientacdo e de desafio a gestdo executiva. Ou seja, embora influenciem a tomada de decisdes
estratégicas, os administradores nado-executivos ndo tém autoridade direta sobre as operacdes da
empresa. A Figura 3 mostra, entdo, a evolucdo da proporc¢édo de mulheres nos 6rgéos de administragdo
das empresas do PSI-20, entre o segundo semestre de 2012 e o de 2017, fazendo a distin¢éo entre
cargos executivos e ndo executivos. Como se verifica, a representacdo de mulheres tende a ser

superior nos cargos nao executivos.

Figura 3 — Proporcéo de cargos executivos e ndo executivos nas empresas do PSI-20 ocupados por mulheres
(2012-2017)
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Fonte: European Institute for Gender Equality

A Figura 4 mostra a posicao de Portugal no contexto europeu em termos de poder econémico, um dos
subdominios do Gender Equality Index calculado pelo European Institute for Gender Equality’®. Em
2017, com uma pontuacéo de 16,4 em 100, que comparava com 0s 39,5 da média europeia e que

representava uma subida face aos 12,6 de 2015, Portugal estava, ainda assim, na quarta pior posi¢éo.

10 Este indice é composto por seis dominios: trabalho, dinheiro/rendimento, conhecimento, tempo, salde e poder/tomada de
decisdo. O dominio do poder/tomada de decisdo divide-se nos subdominios politico, social e econémico, sendo o ultimo o
relevante no ambito do presente estudo.
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Figura 4 — Portugal no contexto europeu em termos do dominio “poder econémico” do Gender Equality Index
(2017)
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Fonte: European Institute for Gender Equality

Estes dados sugeriam a sub-representacdo das mulheres nos processos de tomada de decisdo. A
participacéo equilibrada de homens e mulheres nesta é uma questédo de direitos da pessoa humana,
de justica social, e uma condicdo fundamental de uma sociedade democrética e coesa. Mas também
se podem invocar argumentos de uma natureza mais utilitarista, segundo os quais da diversidade de
género decorrem melhores resultados econémicos e financeiros, tanto para a economia em termos
gerais como para as empresas (Casaca et al., 2021a, 2021b). A sub-representacdo de mulheres nos
conselhos de administracdo das empresas constitui um desperdicio de capital humano, contribui para
a participacdo desigual de homens e mulheres no mercado de trabalho no seu conjunto e alimenta
disparidades salariais entre homens e mulheres. Ao nivel das empresas, varios estudos — de que
Zenou (2018) faz uma reviséo de literatura — tém sido conduzidos analisando a rela¢éo entre equilibrio
de género na tomada de deciséo, por um lado, e rentabilidade, capacidade de inovar ou reputacéo,
por outro, chegando a conclusdes diversas. Varios trabalhos mostram que aquele afeta positivamente
o desempenho das empresas, embora outros autores ndo encontrem disso evidéncia ou apontem para
uma causalidade ao contrario. Acresce que a sub-representagdo feminina cria um circulo vicioso, ja
gue o numero de mulheres a ocuparem cargos nos conselhos de administracdo tem influéncia na

prépria atitude da empresa face a igualdade entre mulheres e homens (Comisséo Europeia, 2012).

Assim, segundo a exposicdo de motivos da Proposta de Lei n.° 52/XIll, esta sub-representacéo
«significa que o seu [das mulheres] potencial esta a ser subutilizado e que continuam a existir barreiras
gue as impedem de aceder aos cargos de topo. [...] Isto deve ser contrariado mediante a adocéo de
medidas concretas que contribuam para uma igualdade de facto entre mulheres e homens nas diversas

dimensbdes do mercado de trabalho, através da promog¢do de uma politica de paridade, gerando
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potenciais de crescimento econdmico, um melhor aproveitamento de qualificagbes e competéncias, e

uma sociedade mais justa e inclusiva».

Como referido no capitulo 2, a proposta na origem da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, surge,
igualmente, da consideracdo de que as medidas de acdo positiva adotadas até entdo, de natureza
ndo vinculativa, ndo haviam sido suficientes para atingir a representacao equilibrada de mulheres
na lideranca das empresas. O Il Plano Nacional para a Igualdade — Cidadania e Género (2007-2010),
aprovado em junho de 2007, promovia a responsabilidade social das empresas do sector privado
através da divulgacéo dos mecanismos para a implementacéo de Planos para a Igualdade e a difuséo
de boas praticas e reconhecimento das mesmas através da atribuicdo do Prémio “Ilgualdade é
Qualidade”. Mais tarde, a Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 19/2012, de 8 de margo,
recomendou que as empresas cotadas em bolsa adotassem planos para a igualdade medidas,
designadamente de autorregulacé@o e de avaliacdo, que conduzissem ao objetivo da presenca plural
de mulheres e de homens nos cargos de administracédo e de fiscaliza¢@o. A Tabela 3 mostra a varia¢éo
anual da proporcao de mulheres em 6rgdos de administracdo das empresas do PSI-20 entre 2003 e
2017, bem como a variagao anual média daquela proporcdo em trés periodos delimitados por aqueles

dois marcos legislativos.

Tabela 3 — Crescimento da proporcéo de mulheres em 6rgaos de administracéo das empresas do PSI-20 em
Portugal (2003-2017)

Proporgédo de mulheres em Variagcdo media (p.p.)

Variagcdo anual (p.p.)

6rgaos de administracao

2003 3,5% - }

2004 4,1% 0,6

2005 6,1% 2,0 02
2006 6,8% 0,7

2007 3,2% -3,6

2008 2,6% -0,6

2009 3,7% 11

2010 5,4% 1,7 1.2
2011 5,9% 0,5

2012 7,4% 15

2013 8,8% 1,4

2014 9,5% 0,7

2015 13,5% 4,0 1,8
2016 14,3% 0,8

2017 16,2% 1,9

Fonte: European Institute for Gender Equality, calculos préprios

De acordo com o teste t, as médias da variacdo anual da propor¢cdo de mulheres em 6rgaos de

administragdo das empresas naqueles trés periodos ndo sao estatisticamente diferentes entre si.
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Embora sem um exercicio contrafactual ndo se possa concluir que as medidas de agdo positiva

de natureza néo vinculativa ndo tiveram impacto, estes dados sugerem a sua insuficiéncia.

Como referido na seccdo 2.4, varios Estados-membros adotaram medidas de ag¢édo positiva com

diferentes niveis de robustez, limiares, abrangéncia, etc. A Tabela 4 sintetiza-as, agrupando os paises

em trés categorias, 0s que ndo implementaram medidas de ac&o positivas aplicaveis aos 6rgaos de

decisdo das empresas, 0s que adotaram uma abordagem ligeira e os que seguiram uma abordagem

robusta. Como nela se verifica, a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, ndo sendo pioneira no contexto

europeu em termos de quadros legais vinculativos, colocou Portugal numa posicdo de antecipacéo

face a maioria dos Estados-membros.

Tabela 4 — Diversidade de abordagens de medidas de a¢&o positiva na UE

Estados- Medidas
membros

Bulgaria

Chipre

Croé4cia

@ | Eslovaquia

2 | Esténia

g Letbnia Algumas medidas de acéo positiva no sector publico.
g | Lituania

A Hungria Algumas medidas de acao positiva no sector publico.

Malta

Chéquia

Roménia Algumas medidas de acao positiva no sector publico.

Dinamarca » Sempre que possivel, as empresas do sector publico devem ter uma
representacdo equilibrada entre homens e mulheres nos cargos de
administracdo executivos e ndo-executivos.

= Desde 2013: todas as empresas estdo obrigadas a adotar medidas de
autorregulacdo para aumentar a presenca do sexo sub-representado em
lugares de deciséo (limiar de representacao flexivel).

Eslovénia » Representacdo minima de 40% de cada sexo nos cargos executivos, nao-

.g executivos e de supervisdo dos conselhos de administracdo das empresas

2 do sector publico.

g Espanha = Desde 2007: recomendacédo de que, até 2015, os cargos executivos e nao-

= executivos das empresas cotadas em bolsa com mais de 250 trabalhadores

'g tenham, pelo menos, 40% dos membros do sexo sub-representado; as

g empresas que alcancem este limiar beneficiam de majoracdo em concursos
para financiamento publico, em contratos com o Estado e em concursos
para a obtencdo de prémios no dominio da igualdade entre mulheres e
homens.

Finlandia » Desde 2012: empresas do sector publico devem ter uma representacao

equilibrada entre homens e mulheres nos érgéos de gestao.
= Desde 2015: de acordo com o cddigo de governacao corporativa aplicavel
as empresas cotadas em bolsa, estas tém de reportar objetivos relativos a

33




5 PLANAPP

Estudo n.°9

igualdade de género nos érgdos de administracdo, bem como os meios
usados para atingi-los.

Irlanda

Recomendacéo, reforcada em 2014, de representagdo minimo de 40% de
mulheres em todas as comissdes e érgdos de gestdo de empresas e de
entidades do sector publico.

Luxemburgo

Desde 2009: codigo de governagdo corporativa aplichvel a cargos
executivos e nao-executivos, segundo o qual os 6rgdos de gestdo devem
ter uma representacéo apropriada de homens e mulheres.

Polénia

Desde 2011: Cdodigo de boas praticas para empresas cotadas em bolsa,
onde se recomenda uma proporcédo adequada de mulheres nos érgéos de
administracdo e que estabelece um reporte anual sobre a participacdo das
mulheres nos Conselhos de Administracdo e de Supervisao.

Desde 2013: as empresas do sector publico devem escolher
adequadamente os membros dos érgaos de superviséo.

Reino Unido

Desde 2012: de acordo com as “Recomendacdes do Relatério Davies sobre
Mulheres na Administracdo”, as empresas cotadas em bolsa deveriam
estabelecer metas individuais para a presenca de mulheres nos seus
conselhos de administracdo (meta de, no minimo, 25%), devendo divulgar
publicamente as suas politicas de diversidade e os progressos feitos em
direcdo as metas fixadas, explicando as raz8es para eventualmente nao as
terem atingido.

Suécia

Desde 2004: cédigo de governacdo corporativa que estabelece a meta
voluntaria de paridade para as empresas cotadas em bolsa, aplicando-se o
principio de comply or explain.

Abordagem robusta

Alemanha

Desde 2016: limiar minimo obrigatério de 30% de membros do sexo sub-
representado nos cargos de supervisdo das grandes empresas cotadas em
bolsa e das empresas privadas ou publicas com, pelos menos, 2000
trabalhadores.

Desde 2021: pelo menos 30% de membros do sexo sub-representado no
conselho de administracdo das empresas cotadas em bolsa.

Austria

Desde 2009: medidas de autorregulacdo e um cddigo de boa governacéo
gue recomenda o equilibrio de representacdo de homens e mulheres nos
cargos de administracao.

Desde 2017: pelo menos, 30% de cada sexo nos drgdos de supervisao das
empresas do sector publico e nas com mais de 1000 trabalhadores.

Bélgica

Desde 2011: pelo menos, 33% de membros do sexo sub-representado nos
cargos executivos e ndo-executivos das empresas do sector publico e das
empresas cotadas em bolsa (a alcancar até 2017 ou até 2019, no caso de
serem PME), estando previstas san¢ées no caso de incumprimento.

Franca

Desde 2011: pelo menos, 40% de membros do sexo sub-representado nos
cargos ndo-executivos das empresas cotadas em bolsa e das empresas néo
cotadas mas com 500 ou mais trabalhadores e receitas superiores a 50
milhdes de euros (a alcancar até 2017), estando previstas san¢des em caso
de incumprimento.

Grécia

Desde 2000: recomendagéo de, pelo menos, 33% de membros do sexo sub-
representado nos cargos executivos e nao-executivos das empresas total
ou parcialmente publicas.

Desde 2020: pelo menos, 25% de membros do sexo sub-representado nas
empresas cotadas em bolsa.

Italia

Desde 2011: pelo menos, 33% de membros do sexo sub-representado nos
cargos executivos e ndo-executivos das empresas do sector publico e das
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empresas cotadas em bolsa (a alcancar até 2015), estando previstas
sancdes progressivas em caso de incumprimento.

Paises Baixos Desde 2009: medidas de autorregulacdo e um cédigo de governacao
corporativa que recomenda o equilibrio de representacéo entre mulheres e
homens em cargos executivos e ndo executivos.

Desde 2013: pelo menos, 30% de membros do sexo sub-representado em
cargos executivos e em cargos de supervisao das grandes empresas (a
alcancar até 2016, primeiramente, com renovagdo de prazo até 2020),
aplicando-se o principio de comply or explain.

Desde 2022: pelo menos, 1/3 de cada sexo em cargos ndo-executivos e no
conselho de supervisdo das empresas cotadas em bolsa, estando previstas

sangBes em caso de incumprimento.

Portugal Desde 2018: pelo menos, 33,3% de membros do sexo sub-representado,
tanto em cargos executivos como ndo-executivos do sector publico
empresarial; para as empresas cotadas em bolsa, pelo menos, 20% de
membros de cada sexo (cargos executivos e nado executivos na
globalidade), a partir da primeira assembleia geral eletiva apos o dia 1 de
janeiro de 2018, e 33,3%, apos 1 de janeiro de 2020, estando previstas

sanc¢des em caso de incumprimento.

Fonte: Casaca et al. (2021b) e EIGE (2021), adaptado

Consultada no ambito da discussao parlamentar da Proposta de Lei n.° 52/XIIl, a CMVM notou que o
regime proposto estaria «bastante além dos estabelecido nos paises da UE, mesmo considerando
aqueles onde existem regimes legais imperativos (v.g. Alemanha e Franca), onde o perimetro de
empresas abrangidas é mais exiguo e apenas se contempla o caso dos administradores néo
executivos», considerando a imposicdo de quotas «uma via de acdo para a consecuc¢ao dos objetivos
visados menos adequada, proporcional e eficaz do que outras vias possiveis», designadamente a de
um mecanismo autorregulatério do tipo comply or explain, opcdo que defendeu. Na mesma linha, o
parecer da Associacdo de Empresas Emitentes de Valores Cotados em Mercado (AEM) referia, ainda,
a exiguidade do mercado bolsista portugués, tanto em termos de nimero de empresas cotadas, como
de capitalizacdo, manifestando receio de que a imposi¢do de um sistema de quotas, acompanhado de
um regime sancionatério, constituisse um excessiva carga burocritica e mais um entrave ao
desenvolvimento do mercado de capitais portugués e sendo, pois, favoravel a uma abordagem

voluntarista de autorregulacao.

A Figura 5 exibe a proporcéo de mulheres nos 6rgéos de administragdo das maiores empresas cotadas
em bolsa em outubro de 2010 e em maio de 2021, fazendo a distincdo entre Estados-membros
conforme as categorias enunciadas acima: os que nao implementaram medidas de a¢éo positivas
aplicaveis aos 6rgaos de decisdo das empresas (vermelho), os que seguiram a abordagem ligeira
(amarelo) e os que optaram pela abordagem robusta (verde). Como se constata, é nestes Ultimos
gue ha, em média, uma maior representagéo feminina nos 6rgéos de administracédo e é também neles

que essa propor¢cdo mais cresceu. No conjunto de seis paises que seguiram uma abordagem mais

11 Excluiram-se deste grupo de paises a Grécia e os Paises Baixos, uma vez que a adogdo de medidas vinculativas neles
ocorreu de modo a ainda néo estar refletida nos dados de 2021.
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robusta, de estabelecimento de limiares obrigatérios, ha cinco em que a propor¢do de mulheres em
orgdos de administracdo das empresas cotadas em bolsa estava, em maio de 2021, acima dos 30%.
O oposto acontece nos paises onde néo foram estabelecidas medidas de ac¢ao positiva. Ja o grupo de
Estados que optaram pela via voluntaria, de autorregulacdo, apresenta uma certa heterogeneidade,
incluindo por exemplo, a Suécia — que era o0 pais com maior percentagem de mulheres nos érgaos de
administragdo em outubro de 2010 e que, em maio de 2021, tinha passado para o quarto lugar, embora
com uma situagdo préxima da paridade — mas também a Grécia — que, em outubro de 2010, s6 tinha
6,2% dos cargos de administracéo ocupados por mulheres, propor¢ao que cresceu apenas 9,2 pp. até
maio de 2021.

Figura 5 — Crescimento da proporcéo de mulheres em 6rgéos de administracdo das maiores empresas cotadas
em bolsa nos Estados-membros (2010-2021)
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Fonte: Casaca et al. (2021b)

Estes dados sugerem, conforme concluido pela Comissdo Europeia na sua avaliacdo de impacto
relativa a diretiva Women on Boards, que as medidas de cariz vinculativo sdo mais eficazes que a
abordagem ligeira.

Em Casaca et. al. (2021b), foram inquiridos, através de grupos de discussao e entrevistas, organismos
do Estado, entidades de acompanhamento e entidades reguladoras, parceiros sociais e outros
stakeholders. Os resultados apontam para algumas divergéncias de opinides relativamente a
imposicéo de limiares vinculativos de representagéo equilibrada entre mulheres e homens nos cargos

de gestédo, a semelhanca do sucedido aquando da discusséo da Proposta de Lei n.° 52/XIll. Algumas
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confederacbes empresariais expressaram a preferéncia por medidas ndo vinculativas e alguma
oposicdo a medidas mais robustas, enquanto confederac¢bes sindicais, entidades reguladoras e
representantes de outros stakeholders demonstraram maior concordancia com a existéncia de

medidas regulamentares vinculativas e com a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto.

Para os entrevistados no ambito da realizacdo do presente estudo, a relevancia da Lei n.°
62/2017, de 1 de agosto, no contexto histdrico e socioecondédmico de Portugal é evidente ao
considerarmos a trajetoria da representacdo de pessoas de cada sexo em O6rgdos de administracdo
das empresas. Historicamente, o desequilibrio entre a ocupacéo destas posi¢cdes por mulheres e por
homens foi marcante, com uma presenga substancialmente menor daquelas em comparagdo com
estes. Num contexto socioecondmico que evolui rapidamente, com uma crescente consciencializagéo
sobre a importancia da igualdade entre mulheres e homens e da diversidade nos espacos de poder e
decisao, esta lei surge como uma resposta as necessidades sociais e empresariais, visando corrigir
disparidades histéricas e promover uma distribuicdo mais equitativa de oportunidades de lideranca
para mulheres e homens. Neste sentido, representa um marco importante na promocao da igualdade
entre homens e mulheres nas empresas, especialmente nas cotadas em bolsa e nos sectores

empresariais do estado e local.

Com a aprovacdo da Diretiva Europeia (UE) 2022/2381, de 23 de novembro de 2022, a qual deve
ser transposta até 28 de dezembro de 2024, o debate entre abordagens voluntaristas de
autorregulacao e obrigatorias deixa de fazer sentido. A diretiva estabelece a obrigatoriedade de
limiares minimos de representacéo de pessoas de cada sexo para todos os Estados-membros, o que
reflete um consenso na Unido Europeia de que a igualdade entre mulheres e homens nos cargos de
lideranca € um obijetivo prioritario e que medidas obrigatorias sdo necessarias para alcan¢a-lo. Assim,
a diretiva alinha-se com a abordagem da lei portuguesa, reforcando a ideia de que os limiares minimos
sd8o essenciais para acelerar a mudanca e garantir que a igualdade é abordada de forma concreta e

mensuravel.

A Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, esta, portanto, ajustada a realidade em matéria de igualdade entre
mulheres e homens nas empresas, atendendo a necessidade de acelerar a mudanga em direcéo a
uma maior equidade. A sua abordagem obrigatoria e vinculativa é reforcada pelo contexto
regulamentar europeu e pelas evidéncias de que as politicas voluntaristas de autorregulacéo séo
insuficientes para superar as barreiras sistémicas a igualdade entre mulheres e homens. Note-se que,
embora fixe em 33,3% o limiar da representacdo para o sexo sub-representado, o que nao corresponde
a paridade entre homens e mulheres, a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, trata-se de um mecanismo
adequado a dar resposta as desigualdades observadas. Ademais, acaba por combinar uma
abordagem robusta, dada a fixacdo de limiares minimos de representacao e a aplicacdo de sanc¢fes

no caso de incumprimento, com uma abordagem ligeira corporizada na adocéo de planos de igualdade.
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4.2. A Lei e a documentacao administrativa que a acompanha tém
uma redacao clara e precisa, garantindo precisao e coeréncia
técnica, juridica e procedimental?

A Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, é composta por 14 artigos. O primeiro e o segundo definem,
respetivamente, o objeto e &mbito, contendo o terceiro o elenco das definicbes a considerar para
efeitos da sua aplicacdo. A Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, aplica-se, entdo, as entidades do sector
publico empresarial, que, nos termos do artigo 2.° do Decreto-Lei n.° 133/2013, de 3 de outubro,
abrangem o sector empresarial do Estado — que integra as empresas publicas e as empresas
participadas — e o0 sector empresarial local (quanto ao sector publico empresarial das Regides
Auténomas dos Acores e da Madeira, a lei € aplicavel, mas nos termos definidos em diploma préprio*?),
bem como as empresas cotadas em bolsa, entendidas como «as empresas com a¢fes admitidas a
negociacdo em mercado regulamentado» [cf. al. d) do art. 3.°]. A este propdsito, Casaca et al. (2021b)
apontam alguma imprecisao textual, na medida em que é indeterminada a abrangéncia quanto as
empresas cotadas em bolsa, ndo sendo claro se estdo vinculadas todas as empresas cotadas na

Euronext Lisbon ou apenas as com sede fiscal em Portugal*®.

Os artigos 4.° e 5.° estabelecem os limiares minimos para a proporcdo de cada sexo nos 6rgdos de
administragdo e de fiscalizagdo, respetivamente, no sector publico empresarial e nas empresas
cotadas em bolsa. O niumero 3 de ambos estabelece a ndo aplicabilidade de tais limiares aos mandatos
entdo em curso, o que, segundo a nota técnica elaborada pelos servigos da Assembleia da Republica,
resulta numa «organizacdo sistemética que, salvo melhor opinido, poderia ser objeto de

aperfeicoamento», ja que se tratam de normas de direito transitério incluidas na parte dispositiva.

Relativamente ao limite imposto ao sector empresarial local, a DGAL assinala uma certa incoeréncia,
ja que os lugares nos érgaos de administracdo neste sector sdo, em boa medida, ocupados por
ineréncia, isto é, por forca de disposi¢do legal, em virtude do exercicio de outro cargo, 0 que pode

obstar a que os limiares de representacédo de mulheres sejam cumpridos®*.

Ja a CMVM assinalou alguma falta de clareza na definicdo das situacfes de incumprimento

guando ocorre a saida de um administrador de um 6rgdo que no momento inicial/da eleicdo cumpria

12 Segundo informag&o prestada pela CIG, este diploma proprio ndo existe na Regido Autonoma dos Agores, pelo que h& que
atender ao disposto no n.° 2 do artigo 228.° da Constituicdo da Republica Portuguesa, que dispde "2 - Na falta de legislagdo
regional prépria sobre matéria ndo reservada a competéncia dos 6rgdos de soberania, aplicam-se nas regiées autbnomas as
normas legais em vigor."

13 De acordo com o artigo 33.° do Cédigo Civil, a pessoa coletiva tem como lei pessoal — que regula, designadamente, a
constituigdo, funcionamento e competéncia dos seus 6rgédos — a lei do Estado onde se encontra situada a sede principal e efetiva
da sua.

14 A CIG nota que o Tribunal de Contas entende que a lei ndo estabelece qualquer ineréncia entre o cargo de membro do
executivo municipal (presidente ou vereador) e o no 6rgéo de direcdo de empresa municipal; o eventual exercicio simultaneo
dos dois cargos nédo corresponde a uma representacédo de um no outro, pelo que a eventual titularidade conjunta de cargos néo
afasta o detentor dos deveres inerentes a um e outro cargo. Acrescenta ainda que, no plano legal, a regra supletiva sobre o
mandato dos 6rgéos constante do artigo 15.° do Estatuto do Gestor Publico (EGP), aprovado pelo Decreto-Lei n.° 71/2007, de
27 de marco, é subsidiariamente aplicavel aos titulares dos érgdos de gestdo ou de administracdo das empresas locais, por
forga do disposto no n.° 4 do artigo 30.° do Regime Juridico da Atividade Empresarial Local (RJAEL), determinando que o
respetivo mandato seja, em regra, exercido pelo prazo de trés anos. Como destaca PEDRO COSTA GONGALVES, o RJAEL
«n&do exige uma regra de coincidéncia da duragdo dos mandatos dos titulares dos 6rgéos sociais com a duragdo dos mandatos
dos 6rgéos autarquicos» (Regime Juridico da Atividade Empresarial Local, Almedina, Coimbra, 2012, p. 156).
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os limiares minimos. Houve, assim, que interpretar se se deveria considerar o momento da saida ou o

da ratificacédo da cooptacdo em Assembleia Geral, tendo este Ultimo entendimento vingado.

O artigo 6.° define o quadro sancionatério, prevendo que o incumprimento dos limiares minimos
determina a nulidade do ato de designacao para os érgaos de administracdo e de fiscalizacdo das
entidades do setor publico empresarial e, para as empresas cotadas em bolsa, a declaracdo, pela
CMVM, do incumprimento e do carater provisorio do ato de designacdo. Em caso de manutencéo do
incumprimento, ha lugar a uma repreenséo registada (cf. n.° 3), cuja regulamentacéo foi remetida para
portaria a aprovar. Esta foi publicada somente no dia 6 de junho de 2019, entrando em vigor no dia
seguinte a sua publicacdo. De acordo, entdo, com a Portaria n.° 174/2019, de 6 de junho, a repreensao
registada as entidades do sector empresarial do Estado é aplicada pela CIG, que a comunica
imediatamente a CITE e a CMVM, ao passo que € a CMVM quem a aplica as empresas cotadas em
bolsa, comunicando-a imediatamente & CIG e & CITE; a CMVM também comunica imediatamente a
CIG a declaracdo do incumprimento e do carater provisério do ato de designacdo, bem como a
aplicacdo de sancdo pecuniaria prevista para as situacdes em que uma empresa cotada em bolsa

mantém o incumprimento por periodo superior a 360 dias a contar da data da repreenséo.

Relativamente ao regime sancionatorio, existe uma aparente unanimidade entre as entidades
entrevistadas no ambito do presente estudo quanto a sua falta de clareza, incoeréncia juridica e
procedimental e ineficacia. Primeiramente, a auséncia de clareza nas san¢fes a aplicar as empresas
em incumprimento dos limiares de representagéo cria um cenario de incerteza tanto para as entidades
monitorizadoras quanto para as empresas. Esta falta de definicdo especifica das penalizagfes leva a
uma aplicac@o inconsistente da lei, reduzindo a sua eficdcia como instrumento de promocédo da
conformidade. Concretamente no que respeita as empresas cotadas em bolsa, sao previstas medidas
atipicas e estranhas ao direito societario e dos valores mobilidrios que regem as sociedades cotadas,
como sao a repreensédo registada (cujos efeitos ndo sdo claros), a sancdo pecuniaria compulséria
(medida com caracter preventivo/punitivo que dificilmente se enquadra juridicamente com a auséncia
de um procedimento sancionatério que salvaguarde os direitos de defesa da visada) e o caracter
provisério da designacéo, suscetivel de contender com o direito constitucionalmente protegido ao

exercicio de uma atividade econémica.

Em segundo lugar, a falta de diferenciacdo ou gradacao entre as sancdes aplicaveis ao incumprimento
dos limiares de representacdo constitui um obsticulo significativo a justica e eficacia do regime
sancionatério. Quando todas as infracdes sdo tratadas de forma idéntica (exceto no que concerne a
sua manutencao), independentemente da sua gravidade ou do contexto, isso pode resultar em
penaliza¢des desproporcionais para infragbes menores, enquanto infragbes mais graves néo recebem
a penalizacdo adequada. Este problema é agravado pelo facto de nao existir quadro sancionatério para
o incumprimento relativo aos Planos para a Igualdade. A falta de diferenciagéo clara entre categorias

pode resultar em penaliza¢des inadequadas, que néo refletem a natureza ou gravidade da infrag&o.

Por ultimo, a complexidade e a conflitualidade entre normas, particularmente no que diz respeito a
autoridade e atribuicbes juridicas da entidade responsavel pela aplicagdo das sang¢bes, minam

gravemente a efetividade do regime sancionatério. No contexto de desautorizacdo de altos cargos,
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como Ministros ou Secretarios de Estado, a CIG enfrenta um dilema significativo de autoridade, que
pode impedir a aplicacéo de sancdes de forma justa e eficaz. Esta situacdo ndo so cria um impasse
na aplicacdo efetiva das sancdes, mas também transmite uma mensagem de que a lei pode ser

aplicada de forma inconsistente, dependendo da posicéo ou influéncia das entidades envolvidas.

Nos termos do artigo 7.°, as entidades do sector publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa
estdo, também, obrigadas a elaborar anualmente planos de igualdade e a publici-los no respetivo site.
Elaborados de acordo com o «Guido para a implementacdo de planos de igualdade para as
empresas», 0s planos para a igualdade tém de ser enviados a CIG e a CITE, podendo esta Ultima
emitir recomendacdes (em articulacdo com a primeira). Embora os planos de igualdade sejam o
segundo eixo em que assentou a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, Casaca et al. (2021b) consideram
gue nédo lhes foi dada suficiente visibilidade: estdo ausentes da propria denominacao da lei, das

definigdes constantes do artigo 3.° e do artigo 6.°, relativo ao incumprimento.

A producéao do referido guido, bem como os procedimentos para a realizagdo das comunicagdes a que
estdo obrigadas as entidades do sector publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa, foram,
como previsto no artigo 11.°, regulamentadas por despacho do membro do Governo responséavel pela
area da igualdade. Este, o Despacho Normativo n.° 18/2019, sé veio a ser publicado a 21 de junho de

2019, entrando em vigor no dia seguinte a sua publicacao.

No ambito do artigo 8.2, 0 acompanhamento da aplicacéo da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, compete
a CIG, que deve elaborar anualmente um relatério de execucao (onde conste também informacgéo
sobre os planos para a igualdade), para o que articula com a CITE. As entidades do sector publico
empresarial e as empresas cotadas em bolsa devem comunicar a CIG qualquer alteracdo a
composicdo dos respetivos 6érgados de administracdo e de fiscalizacdo, no prazo de 10 dias. O
Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, regulamentou, igualmente, os termos da articulagcdo

de competéncias entre a CIG, a CMVM e a CITE, como referido no artigo 10.°.

Assim, de acordo com o artigo 2.° do Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, as entidades
do sector empresarial do Estado comunicam as alteragdes a composi¢éo dos 6rgdos de administragao
e de fiscalizag&o no sistema de informacéo da organizagédo do Estado (SIOE), junto da Direcao-Geral
da Administragcdo e do Emprego Publico (DGAEP), e as entidades do sector empresarial local fazem-
no no sistema de informacgao para as entidades do subsector da administracao local, junto da Direcao-
Geral das Autarquias Locais (DGAL). Em ambos os casos, estas comunica¢des deveriam ficar
imediatamente acessiveis a CIG, através da Plataforma de Interoperabilidade da Administracédo
Puablica (IAP). As empresas cotadas em bolsa comunicam as alteragées a composicéo dos érgaos de
administragdo e de fiscalizagdo no Sistema de Difuséo de Informag&o (SDI), junto da CMVM, sendo

automaticamente remetidas a CIG.

Os Planos para a Igualdade sdo comunicados anualmente, até 15 de setembro do ano anterior a que
dizem respeito, pelas entidades do sector empresarial do Estado e do sector empresarial local e pelas
empresas cotadas em bolsa nos respetivos sistemas de informacao, ficando imediatamente acessiveis

aCIG e aCITE (artigo 3.°). A estas duas entidades competiu a producao de um guido para a elaboracéo
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dos planos para a igualdade (artigo 4.°). O guido'® abrange areas como igualdade no acesso ao
emprego, igualdade nas condi¢des de trabalho, igualdade remuneratéria, prote¢éo na parentalidade e
conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal e integra matrizes de apoio ao
diagndstico, monitorizacdo e verificacdo da execucédo do plano e devia ser dado a conhecer a CMVM.
Segundo o artigo 5.°, a CITE realiza pelo menos uma reunido anual para aprovacdo de recomendacdes

sobre os planos para a igualdade.

Reconhecendo a ndo operacionalizacdo imediata da iAP e do SDI, o Despacho Normativo estabelece
ainda um regime transitério (artigo 6.°), segundo o qual DGAEP, DGAL e CMVM enviariam a CIG a
informacéo recebida sobre a composicéao dos érgéos, sendo os planos para a igualdade remetidos por
correio eletrénico.

De acordo com as entrevistas realizadas para este estudo, falta clareza na definicdo da fronteira
entre a atuacdo da CIG e a da CITE, problema que tem origem na organica das duas entidades.
Existe uma aparente sobreposicdo de responsabilidades entre as duas entidades e a divisdo entre
monitorizacdo e comunicacdo da composicdo dos 6rgdos e a dos planos para a igualdade tem
produzido uma duplicacdo de trabalho, confusdo de competéncias e falhas na comunicag&o. Ainda no
dominio da atribuicdo de papéis, também a DGAL observa que, embora seja a ela que as alteracGes
a composicao dos 6rgaos de administracdo do sector empresarial local devem ser comunicadas, ndo

€ dela a tutela do sector, o que limita a sua capacidade para garantir a implementacéo da lei.

Sob a epigrafe “Regime transitorio”, o artigo 12.° da Lei n.° 62/2017 contempla, no entender da ja
aludida nota técnica, normas que sdo, na verdade, relativas a aplicacdo no tempo. O artigo 13.°
determina a apresentacao de uma proposta de lei sobre o regime de representacéo equilibrada entre
mulheres e homens na administracdo direta e indireta do Estado, nas instituicdes de ensino superior

publicas e nas associagfes publicas e o artigo 14.° refere-se a entrada em vigor.

Como ja exposto na seccado 2.1, embora a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, tivesse entrado em vigor
no dia 2 de agosto de 2017, as obrigacgGes relativas a proporcao de pessoas de cada sexo apenas se
tornaram efetivas a partir de 1 de janeiro de 2018 e ndo eram abrangiam os mandatos em curso, o que
possibilitou que as empresas preterissem a efetiva aplicacdo da lei sem se encontrarem em
incumprimento. Um outro aspeto também ja referido tem que ver com a regulamentacgéo tardia (a
portaria e o despacho foram aprovados cerca de dois anos apds a publicacédo da Lei n.° 62/2017), da
gual decorreu alguma indefini¢céo, sobretudo no que concerne a forma e ao contetdo dos Planos para
a lgualdade. Note-se, ainda, que, em 2019, decorreram trés meses entre finais de junho, data da
publicacdo do Despacho, e meados de setembro, prazo para a comunicacdo dos Planos a CITE,
tornando o calendario de dificil cumprimento, sobretudo na auséncia do instrumento de apoio a

elaboracéo dos Pl de acordo com o previsto (Casaca et al., 2021b)

N&o obstante as incongruéncias e imprecisdes que, em certa medida, comprometem a efetividade da
lei, na visdo das entidades entrevistadas no ambito de presente estudo, o pacote legislativo composto

pela Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, pela Portaria n.° 174/2019, de 6 de junho, e pelo Despacho

15 Disponivel em https://cite.gov.pt/documents/14333/137054/Planos _lgualdade Guiao.pdf
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Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, bem como a documentacdo administrativa, apresentam, no
seu todo, uma redacdo clara e precisa, garantindo precisdo e coeréncia técnica, juridica e

procedimental.

4.3. Quais os resultados em matéria de representacédo equilibrada
nos orgaos de administracao e fiscalizacdo e de adocao de
planos para a igualdade?

As entidades entrevistadas foram unanimes em destacar a importancia da manutencéo da lei,
sublinhando os resultados positivos e notérios que tém sido observados desde a sua
implementacéo e que, segundo elas, sdo um testemunho do impacto positivo da legislagdo. A
legislacéo é considerada eficaz, vista como um instrumento fundamental para garantir uma abordagem
proativa na promoc¢do da igualdade entre mulheres e homens, que contribuiu para avancos
significativos na promocao daquela igualdade nas empresas cotadas em bolsa e nos sectores
empresarial do estado e local. Foi também expressa a preocupacéo com a possibilidade de revogacéo

da lei, argumentando-se que isso poderia resultar num retrocesso dos avancos alcancados até agora.

A base de dados facultada pela CIG mostra que, em 2018, ano da entrada em vigor da Lei n.° 62/2017,
de 1 de agosto, eram 39 as empresas cotadas em bolsa'®. Recorde-se, porém, que, conforme o n.°
3 doartigo 5.°da Lei n.°62/2017, de 1 de agosto, o limite de 20% para a propor¢do minima de pessoas
de cada sexo designadas de novo para cada 6rgao de administracéo e de fiscalizacdo ndo se aplicava
aos mandatos em curso e o mesmo sucedeu quando, em 2020, o limiar passou de 20% para 33,3%.
Assim, ao longo dos cinco anos em andlise (2018-2022), o conjunto das empresas cotadas — cujo
namero variou ligeiramente, em funcdo de saidas da bolsa e do surgimento de novos emitentes —
englobou empresas sujeitas ao limiar de 20%, outras ao de 33,3% e ainda aquelas cujos 6érgéos haviam
sido eleitos antes de 2018 e, portanto, sem limites a aplicar. A evolucdo destes niumeros é exibida na
Tabela 5%7.

16 Ndo se esta a contabilizar uma das empresas cotadas em bolsa, ja que a sua sede é em Espanha, o que, de acordo com o
nosso Caédigo Civil, faz com que tenha como lei pessoal a lei espanhola.

17 N&o obstante o disposto no n.° 4 do artigo 5.° da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, estes nimeros foram apurados com base
na data de inicio do mandato, ndo atendendo a eventuais alteragdes de composigdo dos érgaos.
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Tabela 5 — Numero de empresas cotadas em bolsa e abrangéncia dos limiares de representatividade nos
orgaos de administracéo e de fiscalizagdo (2018-2022)

018 019 020 0 0
Total 39 38 38 37 36

Abrangidas limiar 20% 14 21 20 15 7

(36%) (55%) (53%) (41%) (19%)

Orgéos de Abrangidas limiar 33,3% 13 22 29
administracéo (34%) (59%) (81%)
N&o abrangidas 25 17 5 0 0

(64%) (45%) (13%) (0%) (0%)

Abrangidas limiar 20% 12 22 21 14 8

(31%) (58%) (55%) (38%) (22%)

Orgéos de Abrangidas limiar 33,3% 12 23 28
fiscalizagcéo (32%) (62%) (78%)
N&o abrangidas 27 16 5 0 0

(69%) (42%) (13%) (0%) (0%)

Fonte: CIG, célculos préprios

Quando a lei entrou em vigor, a maioria das empresas tinha mandatos em curso, pelo que ndo estava
sujeita ao cumprimento do limite minimo de 20%. Como seria de esperar, o nUmero de empresas
abrangidas por esta obrigacédo foi aumentando ao longo do tempo e logo em 2019 ja eram mais as
empresas a quem o limiar se aplicava que aquelas que nao tinham de o respeitar. A partir de 2021, ja

todas estavam sujeitas a um dos dois limites, tanto no 6rgéo de administracdo como no de fiscalizacéo.

A Figura 6 mostra a distribuicdo da proporcao de cargos em 6rgéos de administracdo ocupados por
mulheres nas empresas cotadas em bolsa'®. Em 2018, para o conjunto das empresas cotadas em
bolsa, a média daquela proporcao era de 15,6%, sendo 38% o valor mais elevado, mas havendo 12
empresas onde ndo existia qualquer mulher a ocupar um cargo de administracdo; em 19 delas, pelo
menos 20% dos lugares (limiar minimo estabelecido para os dois primeiros anos de vigéncia da Lei n.°
62/2017, de 1 de agosto) eram ocupados por mulheres. Em 2022, eram cinco as empresas onde as
mulheres ocupavam, pelo menos, 40% dos cargos de administracdo, chegando mesmo aos 50% numa
delas; por outro lado, empresas sem qualquer mulher na sua administracdo tornaram-se outliers.
Constata-se, ainda, que a proporcdo média (representada pelos quadrados brancos) aumentou ao
longo dos cinco anos. Verifica-se, também, que as empresas sujeitas a um limite e, em particular, ao
limite de 33,3% tendem a ocupar o topo da distribuicdo, apesar de os outliers (tanto superiores quanto

inferiores) ndo seguirem essa tendéncia.

18 A caixa de bigodes representada na Figura 6 ndo mostra todas as observacées; o PowerBI usado na sua construgio seleciona
valores representativos de cada categoria que ilustrem a respetiva distribuigdo.
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Figura 6 — Distribuicdo da propor¢éo de cargos em érgdos de administragdo ocupados por mulheres nas
empresas cotadas em bolsa (2018-2022)
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Fonte: CIG, calculos proprios

A Figura 7 permite-nos olhar para a evolu¢do da média da propor¢cdo de mulheres nos 6rgaos de
administragdo, distinguindo entre o total das empresas cotadas em bolsa e 0s subconjuntos das
abrangidas pelos limiares de 20% e de 33,3% e das ndo sujeitas a um limite. Para as empresas
abrangidas por um limiar, aquela propor¢cdo aumentou sempre entre 2018 e 2022; ja no caso das que
a ele ndo estavam obrigadas, a percentagem diminuiu entre 2019 e 2020, depois de ter também
aumentado entre 2018 e 2019.
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Figura 7 — Proporcdo média de cargos em 6rgaos de administracao ocupados por mulheres nas empresas
cotadas em bolsa (2018-2022)
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Fonte: CIG, célculos proprios

Como se observa na Figura 6, nem todas as empresas ja abrangidas por um limiar o aplicaram, ou
seja, ocorreram situacdes de incumprimento. A Figura 8 mostra a evolucdo da taxa de incumprimento,
calculada como o racio entre o nimero de empresas que ndo respeitavam o limiar e o nimero de
empresas que a ele estavam obrigadas. Grosso modo, pode afirmar-se que a percentagem de
empresas cotadas em bolsa a respeitar o estabelecido na Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, no que aos
orgdos de administracdo diz respeito, tem vindo a aumentar. Também se verifica, de modo nao
inesperado, que o incumprimento é superior entre empresas sujeitas ao limite mais exigente de 33,3%.

Refira-se, ainda, que, em alguns casos, o0 incumprimento é reiterado.
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Figura 8 — Taxa de incumprimento dos limiares para os 6rgédos de administragédo das empresas cotadas em
bolsa
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Fonte: CIG, calculos préprios

Olhando agora para o total de cargos em 6rgaos de administragédo de empresas cotadas em bolsa, isto
€, sem atender a sua distribuicdo entre as referidas empresas (Figura 9), verifica-se que, durante os
cinco anos em andlise, aumentou o niumero de mulheres administradoras que, em 2018, era de 58 e
gue em 2022 quase tinha duplicado. Esta variagdo em termos absolutos representa também um
incremento da importancia relativa da presenca de mulheres nos 6rgdos de administragdo, com a

percentagem do namero total de lugares ocupados por estas a crescer a uma média anual de 3,9 pp.

Figura 9 — Numero de homens e de mulheres em 6rgdos de administracéo de empresas cotadas em bolsa
(2018-2022)
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Fonte: CIG, célculos proprios
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Embora o limite legal seja definido para o total dos lugares nos 6rgéos de administragéo, é interessante
analisar a representacédo de mulheres em termos de cargos executivos e ndo-executivos. Constata-se,
entdo, que a maioria delas ocupou cargos ndo-executivos (Figura 10) e que € nestes que se regista a
maior propor¢cdo meédia de mulheres, observacgéo véalida tanto no universo total das empresas cotadas
em bolsa como nos subconjuntos de empresas cotadas em bolsa ja abrangidas pelos limiares minimos.
Como se verifica na Figura 11, a propor¢cao média de mulheres nos 6rgdos de administracdo executivos
nunca atingiu os 20% durante o periodo em analise e até diminuiu entre 2021 e 2022, depois de ter
crescido entre 2018 e 2021. Ou seja, 0 crescimento da presenca de mulheres nos 6rgaos de
administragdo das empresas cotadas em bolsa tem assentado, sobretudo, nos cargos ndo-executivos,
algo realcado pela Confederagdo Geral dos Trabalhadores Portugueses - Intersindical Nacional
(CGTP-IN), em Casaca et al. (2021b). Alids, em 2022, enquanto 43,5% dos cargos nao-executivos
eram ocupados por mulheres, ultrapassando o limiar dos 33,3%, nos cargos executivos, essa presenca
ndo atingia os 20%, ficando nos 16,8%. O crescimento mais lento da representagdo feminina nos
cargos executivos pode significar a existéncia de barreiras mais significativas ao avan¢o das mulheres
nestes cargos, na medida em que estes lugares exigem maior visibilidade e responsabilidade

operacional.

Figura 10 — Distribuicdo das mulheres administradoras de empresas cotadas em bolsa por cargos executivos e

nao-executivos
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Fonte: CIG, célculos proprios
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Figura 11 — Média da proporc¢éo de cargos executivos e ndo-executivos ocupados por mulheres nas empresas
cotadas em bolsa (2018-2022)
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Fonte: CIG, célculos proprios

No que aos 6rgaos de fiscalizagdo das empresas cotadas diz respeito, a proporcdo média de cargos
ocupados por mulheres — representada por quadrados na Figura 13, onde se exibe a distribuicdo da
proporgdo de cargos em o6rgdos de fiscalizagdo ocupados por mulheres nas empresas cotadas em
bolsa®® — passou de 19,9% em 2018 para 38,2%, para o conjunto destas empresas e, a semelhanca
do registado nos de administracdo, empresas sem qualquer mulher nos 6rgédos de fiscalizacéo

tornaram-se outliers.

19 Novamente, a caixa de bigodes ndo mostra os valores (pontos) para todas as empresas cotadas em bolsa, mas antes escolhe
alguns exemplos que ilustrem a distribui¢éo.
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Figura 12 — Distribuicao da propor¢éo de cargos em 6rgéos de fiscalizagdo ocupados por mulheres nas
empresas cotadas em bolsa (2018-2022)
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Fonte: CIG, calculos proprios

Note-se que, como explicado, a aplicacdo da lei foi progressiva, ja que a percentagem minima para a
representacdo de cada sexo comecgou por ser de 20%, aumentando, em 2020, para 33,3%, ndo sendo,
em qualquer um dos casos, exigida para os mandatos em curso. Assim, a Figura 12 mostra a evolugéo
da média da percentagem de mulheres em 6rgaos de fiscalizagdo em varios universos de empresas
cotadas em bolsa, diferenciados de acordo com a aplicabilidade dos dois limiares. Como se observa,
e de modo eventualmente surpreendente, aquela proporcao foi, em média, inferior no grupo das
empresas sujeitas ao limiar superior, de 33,3%, quando comparado com o de 20%, o0 que se podera

explicar por uma grande taxa de incumprimento entre o primeiro grupo (Figura 13).
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Figura 13 — Média da proporc¢édo de cargos em 6rgdos de fiscalizacdo ocupados por mulheres nas empresas
cotadas em bolsa (2018-2022)
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Fonte: CIG, calculos proprios

Figura 14 — Taxa de incumprimento dos limiares minimos de representagdo de cada sexo nos érgdos de
fiscalizacdo das empresas cotadas em bolsa (2018-2022)

70%

60%

. /\
40%

30%

20%

10% /

0% -
2018 2019 2020 2021 2022
Total Limiar 20%  e==|imiar 33,3%

Fonte: CIG, calculos proprios

Em 2018, havia 33 mulheres nos lugares dos érgéos de fiscalizacdo das empresas cotadas em bolsa,
correspondendo a 19,4% do total de cargos. Esta percentagem cresceu a um ritmo anual médio de 4,4
pp, pelo que, em 2022, 37,2% daqueles lugares eram ocupados por mulheres. Refira-se, contudo, que,
apesar de o numero absoluto de mulheres nesta posicdo ter crescido, para 0 aumento da sua
importancia relativa contribuiu também a reducéo do nimero de lugares nos 6érgdos de fiscalizacao
(Figura 14).
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Figura 15 — Nimero de homens e de mulheres em 6rgéos de fiscalizagdo de empresas cotadas em bolsa (2018-
2022)
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Fonte: CIG, calculos proprios

Os dados na base desta andlise para as empresas cotadas em bolsa mostram, como exposto, que a
igualdade entre homens e mulheres tem estado a aumentar nas empresas cotadas em bolsa desde a
entrada em vigor da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, com o crescimento da presenca de mulheres nos
orgdos de administracédo e nos de fiscalizacdo. Um facto que vale a pena destacar € o de que, em
2022, a média da proporgdo de mulheres e a percentagem do total de lugares ocupados por mulheres
estavam ambas acima os 30%, nos 6rgaos de administracdo, bem como nos de fiscalizagcdo. Os dados
mostram também que, apesar de a taxa de incumprimento ser superior nos 6rgdos de fiscalizagdo, é
nestes que a presenca de mulheres € maior, tanto em termos de média da proporcdo de mulheres,
como de percentagem do total de lugares ocupados por mulheres. Esta concluséo € valida para o
conjunto das empresas em bolsa, bem como para uma andlise em funcdo dos subgrupos definidos

pelos limiares de 20% e de 33,3%.

Em Casaca et al. (2021b), a Confederacdo Empresarial de Portugal (CIP) havia concluido que as
empresas privadas perceberam a importancia da diversidade de género na inovacao, na flexibilidade,
na produtividade e no crescimento do negécio, pelo que este é um fator a que atentam nos processos
de selecdo. No grupo de discussdo organizado também por Casaca et al. (2021b), o Vice-Presidente
do Instituto Portugués de Corporate Governance (IPCG) foi de opinido de que se estdo a alcancar os
objetivos da Lein.° 62/2017, de 1 de agosto, sem deixar, contudo, de ressalvar que «estamos a analisar
um universo muito pequeno que sao as empresas cotadas quando comparadas com o conjunto de
empresas existentes no pais». No mesmo grupo de discusséo, a generalidade das confederacbes
empresariais?°, bem como a UGT, salientaram pela negativa a situacéo no sector publico empresarial,

em especial, no sector empresarial local.

20 Confederacg&o dos Agricultores de Portugal (CAP), Confederagédo do Comércio e Servigos de Portugal (CCP), Confederagéo
Empresarial de Portugal (CIP) e Confederacédo do Turismo de Portugal (CTP).
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Analisem-se, entéo, os dados remetidos pela CIG no que respeita ao sector publico empresarial, isto
é, relativos as empresas do sector empresarial do Estado e as do sector empresarial local. Para umas
e para outras, a semelhanca do que sucedeu com as empresas cotadas em bolsa, o limiar para a
proporcao de pessoas de cada sexo designadas para cada 6rgdo de administracdo e de fiscalizacdo
foi introduzido paulatinamente, ja que ndo se aplicava aos mandatos em curso (cf. nr. 3 do artigo 4.°).
No entanto, diferentemente das cotadas em bolsa, o limite minimo foi logo fixado em 33,3 %, sem
vigorar um patamar intermédio numa primeira fase. Outra diferenca reside no facto de o limiar dever
ser cumprido relativamente aos cargos executivos e aos ndo executivos (ndo somente a soma). Uma
terceira diferenca decorre de algumas empresas do sector publico empresarial terem somente um lugar
de administracao e de fiscalizagéo, tornando impossivel cumprir um minimo de representatividade de
cada sexo; no caso do sector empresarial local, o limite minimo de 33,3% aplica-se mesmo apenas

aos drgaos de administracdo, uma vez que o fiscal é Gnico?*.

A Tabela 6 mostra 0 nimero de empresas do sector empresarial do Estado e a evolucdo da
percentagem delas abrangidas pelo limite de 33,3%, distinguindo entre aquelas a quem o limiar ndo
se aplica por o 6rgao ser unipessoal e as que era por ainda terem os mandatos em curso. No caso dos
orgados de fiscalizagdo, ha um numero relevante de empresas para as quais nao existe informacéo
(principalmente em 2019 e 2022), o que limita a capacidade de utiliza¢cdo da base de dados na presente

analise.

Tabela 6 — Numero de empresas do sector empresarial do Estado e abrangéncia dos limiares de
representatividade nos 6rgaos de administracéo e de fiscalizagéo (2018-2022)

018 019 020 0 0

Total 181 179 167 183 178

Abrangidas 54 94 123 164 163

(29,8%) (52,5%) (73,7%) (89,6%) (91,6%)

N&o abrangidas 7 8 11 8 7

Orgéos de - lugar Unico (3,9%) (4,5%) (6,6%) (4,4%) (3,9%)
administracdo | Nzo abrangidas 120 77 33 11 4
- mandatos em curso (66,3%) (43,0%) (19,8%) (6,0%) (2,2%)

Sem informacgéo 0 0 0 0 4

(2,2%)

Abrangidas 64 58 93 108 80

(35,4%) (32,4%) (55,7%) (59,0%) (44,9%)

Nao abrangidas 2 1 10 33 1

Orgéos de - lugar Unico (1,1%) (0,6%) (6,0%) (18,0%) (0,6%)
fiscalizacéo N&o abrangidas 100 28 51 23 12
- mandatos em curso (55,2%) (15,6%) (30,5%) (12,6%) (6,7%)

Sem informagéao 15 92 13 19 85

(8,3%) (51,4%) (7,8%) (10,4%) (47,8%)

Fonte: CIG, célculos préprios

21 Cf. n.° 2 do artigo 25.° do Regime juridico da atividade empresarial local e das participacdes locais, aprovado pela Lei n.°
50/2012, de 31 de agosto, na sua redacao atual.
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Entre as empresas do sector empresarial do Estado, aumentou a propor¢cdo média de cargos em
orgaos de administracdo ocupados por mulheres, tendéncia verificada também no subconjunto delas
a quem se foi aplicando o limiar de representatividade. No caso destas Ultimas, aquela média esteve
sempre acima dos exigidos 33,3%. Ja4 as empresas nao abrangidas (por qualquer um dos motivos
enunciados) exibem uma evolu¢do nao linear. Sublinhe-se o caso das empresas com apenas um lugar
de administracdo, que, se individualmente ndo podem cumprir um minimo de representatividade de
cada sexo, no seu conjunto, poderiam fazé-lo; verifica-se, contudo, que, nesse universo, a propor¢ao

média de cargos ocupados por mulheres ficou sempre aquém dos 30% (Figura 16).

Figura 16 — Média da proporgao de cargos em 6rgédos de administragdo ocupados por mulheres nas empresas
do sector empresarial do Estado (2018-2022)
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Fonte: CIG, calculos préprios

As empresas com apenas um lugar de administracdo ndo entram para o calculo da taxa de
incumprimento exibida na Figura 16. Esta deveria contabilizar os casos em que um dos sexos ocupa
mais de 66,7% dos lugares executivos e/ou dos ndo-executivos, ja que, para as empresas do sector
empresarial publico, o limiar minimo de 33,3% aplica-se a ambos os tipos. No entanto, uma analise da
base de dados revelou algumas incongruéncias, pelo que se optou por considerar apenas a
percentagem relativa ao total de cargos. Assim, a taxa de incumprimento da Figura 16 é um valor
minimo, que, na realidade, provavelmente ser4 mais elevado. Sublinhe-se o facto de algumas
situac6es de incumprimento corresponderem a casos em que eram as mulheres a ocupar mais de dois

tercos dos lugares.

53



5 PLANAPP Estudono9

Figura 17 — Taxa de incumprimento do limiar minimo de representagéo de cada sexo nos érgéos de
administracédo das empresas do sector empresarial do Estado (2018-2022)
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Fonte: CIG, célculos préprios

Além da proporcdo média de cargos ocupados por mulheres, também cresceu o niumero de mulheres
em orgaos de administracao de empresas do sector empresarial do Estado (Figura 17). Em 2018, havia
217 administradoras; em 2022, eram 295 e, apesar do decréscimo em termos absolutos entre 2019 e
2020, em termos relativos, a presenca feminina aumentou sempre e esteve sempre acima dos 30%.
No conjunto das empresas abrangidas, a propor¢do de cargos ocupados por mulheres situou-se
sempre acima dos 33,3%.

Figura 18 — Numero de homens e de mulheres em 6rgéos de administracdo de empresas do sector empresarial
do Estado (2018-2022)
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Fonte: CIG, calculos proprios
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Em relagdo aos orgaos de administracdo das empresas do sector empresarial do Estado, ndo se
verifica, pois, um contraste pela negativa com as empresas cotadas em bolsa, como havia sido
sugerido pelas confederacdes empresariais e pela UGT em Casaca et al. (2021b). Pelo contrério, a
média da proporcéo de lugares ocupados por mulheres é — em todos os anos, quer se considere o
conjunto de todas empresas, quer se contemple apenas as sujeitas pelo limite minimo — superior no
sector empresarial do Estado e 0 mesmo acontece para a percentagem de mulheres na totalidade de

cargos.

Considerando os 6rgaos de fiscalizacdo, também ndo se deteta uma situacdo negativa por
comparacao com a das empresas cotadas em bolsa. Como mostra a Figura 19, a proporcado média de
cargos em orgaos de fiscalizacdo ocupados por mulheres aumentou de 2018 para 2022 e, apesar de
algumas flutuagbes durante este periodo, manteve-se acima dos 33,3%, mesmo quando incluimos as
empresas a quem os limiares (ainda) ndo se aplicavam. N&o obstante, a taxa de incumprimento
manteve-se elevada, embora seja de mencionar que alguns dos casos de incumprimento sdo por um
insuficiente nimero de homens (Figura 20). Acompanhando esta evolugdo, entre 2018 e 2022,
aumentou o peso da representacéo feminina no total dos lugares nos 6rgéos de fiscalizagdo, embora
registando-se variagdes de sinal contrario em alguns anos (Figura 21), sem que, contudo, 0 nimero
de cargos ocupados por mulheres baixasse abaixo dos 33,3%. Recorde-se, porém, que os dados
relativos aos 6rgdos de fiscalizacdo sofrem de lacunas significativas, que devem ser atendidas na

analise a estes resultados.

Figura 19 — Média da proporgao de cargos em 6rgaos de fiscalizagdo ocupados por mulheres nas empresas do
sector empresarial do Estado (2018-2022)
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Fonte: CIG, célculos proprios
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Figura 20 — Taxa de incumprimento do limiar minimo de representagéo de cada sexo nos 6érgéos de fiscalizagédo
das empresas do sector empresarial do Estado (2018-2022)
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Fonte: CIG, calculos proprios

Figura 21 — Nimero de homens e de mulheres em 6rgéos de fiscalizacdo de empresas do sector empresarial do
Estado (2018-2022)
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Fonte: CIG, calculos préprios

Também relativamente as empresas do sector empresarial local, ndo se encontram resultados

negativos face aos das empresas cotadas. Como seria de esperar, entre 2018 e 2022, cresceu 0
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namero de empresas que, tendo elegido novos 6rgédos de administragcao, passaram a estar submetidas
ao limiar de 33,3% (Tabela 8).

Tabela 7 — Niumero de empresas do sector empresarial local e abrangéncia dos limiares de representatividade

nos 6rgaos de administracédo (2018-2022)

018 019 020 0 0
Total 158 172 176 181 179
Abrangidas 39 59 69 135 169
(24,7%) | (34,3%) | (39,2%) | (74,6%) | (94,4%)
N&o abrangidas 6 5 4 4 6
Orgéos de - lugar dnico (3,8%) (2,9%) (2,3%) (2,2%) (3,4%)
administragdo | N&o abrangidas 106 107 101 41 3
- mandatos em curso (67,1%) | (62,2%) | (57,4%) | (22,7%) (1,7%)
Sem informacéo 7 1 2 1 1
(4,4%) (0,6%) (1,1%) (0,6%) (0,6%)

Fonte: CIG, célculos préprios

Tal limiar foi, em média, respeitado, como se observa na Figura 22, embora se constate que,

curiosamente, a média da proporcao de cargos ocupados por mulheres foi, em alguns anos, mais alta

entre as empresas ndo obrigadas a cumprir o limite minimo. A evolugdo da taxa de incumprimento,

exibida na Figura 23, mostra que, efetivamente, a maioria das empresas obedeceu ao disposto na lei
n.° 62/2017, de 1 de agosto.
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Figura 22 — Média da proporcao de cargos em 6rgédos de administracdo ocupados por mulheres nas empresas
do sector empresarial local (2018-2022)
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Fonte: CIG, calculos proprios

Figura 23 — Taxa de incumprimento do limiar minimo de representagdo de cada sexo nos 6rgdos de
administracdo das empresas do sector empresarial local (2018-2022)
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Ja no que concerne ao numero de mulheres em 6rgdos de administracdo das empresas do sector
empresarial local, regista-se o seu aumento em termos absolutos, sem que tal corresponda, todavia, a

uma maior percentagem de lugares ocupados por mulheres (Figura 24).

Figura 24 — Numero de homens e de mulheres em 6rgéos de administracdo de empresas do sector empresarial
local (2018-2022)
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Fonte: CIG, calculos proprios

Como referido na metodologia, a partir dos microdados das empresas do sector empresarial publico,
procurou estimar-se o efeito causal da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, seguindo-se uma abordagem
de diferenca em diferencas. Consideramos apenas os 6rgaos de administracédo, porque, como visto
anteriormente, a base de dados relativa aos 6rgdos de fiscalizagdo das empresas do sector
empresarial do Estado tem muita informacdo em falta e as empresas do sector empresarial local, por
lei, ttm um fiscal Unico, o que significa que a nossa variavel dependente — a proporcéo de lugares
ocupados por mulheres — s6 assume os valores 0% e 100%. As empresas que em algum momento do
periodo considerado tiveram um Unico lugar de administracdo também foram desconsideradas na
andlise. Comegamos, assim, com um conjunto completo e equilibrado de dados em painel contendo
281 empresas, das quais excluimos 79 que foram tratadas logo em 2018. FicAmos, assim, com 202
empresas que passaram necessariamente por uma situagdo de “ainda ndo tratada”; estas empresas
revelaram-se adequadas para a presente analise, no sentido em que, para cada tratada, ha um grupo
de controlo disponivel.

Houve, assim, quatro momentos de tratamento (2019, 2020, 2021 e 2022) determinados pela
ocorréncia de uma assembleia geral eletiva, evento que assumimos nao estar relacionado com a

entrada em vigor da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto. Supomos, igualmente, que ndo existem efeitos
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de antecipacdo, isto €, que, apesar de as empresas estarem cientes do seu periodo de tratamento com
antecedéncia, ndo procedem a altera¢des ad hoc na composi¢do dos seus 6rgédos de administracéo,
procurando ir ao encontro da obrigacdo legal, e que ndo ha efeitos de spillover (decorrentes, por
exemplo, de se criar uma massa critica de mulheres administradoras). No entanto, mesmo quando os
periodos em que acontece o tratamento séo aleatérios, a literatura sugere que os modelos escalonados
de diferenga em diferencas ndo produzem estimadores validos [ver Baker et al. (2022) para uma
revisdo de literatura]. Se o efeito do tratamento ndo for constante ao longo do tempo, a média dos
efeitos observados em diferentes periodos pode nao refletir com consisténcia o efeito verdadeiro,
gerando estimadores enviesados. No presente contexto, atendendo a que a propor¢do de lugares
ocupados por mulheres tem vindo h& anos a aumentar (como visto na secgédo 4.1), é razoavel admitir
gue o impacto da imposi¢ao de um limiar minimo se vai reduzindo ao longo do periodo analisado. No
pressuposto dessa heterogeneidade do efeito do tratamento, adotamos a abordagem de Callaway e
Sant’Anna (2021), cujo estimador foi empiricamente validado através de simulacdes e provado robusto

nestes cenarios (Baker et al., 2022).

Neste cenario, é razoavel assumir efeitos de tratamento contemporaneos, bem como efeitos anuais
pés-tratamento. Recorrendo ao software R, calculamos, entdo, para cada ano e para cada grupo de
empresas definido em fungdo do primeiro ano em que ficaram obrigadas a cumprir o limiar, os Efeitos
Médios do Tratamento sobre os Tratados (ATT, de Average Treatment Effects on the Treated). Os
resultados destas estimativas estéo ilustrados na Figura 25, onde se mostra a distribuigéo da proporgéo
de lugares em 6rgédos de administracdo ocupados por mulheres em véarias empresas, em Varios
periodos antes e apos terem ficado submetidas a obrigacéo da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto. Assim,
os dados analisados apontam para um efeito positivo desta lei sobre a proporc¢éo de lugares em 6rgéaos
de administracdo ocupados por mulheres, de 12 pp., que é estatisticamente diferente de zero ao nivel

de significAncia de 5%.
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Figura 25 — Distribuicdo da propor¢éo de lugares em 6rgéos de administracdo ocupados por mulheres antes e
apds o tratamento
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Estes resultados devem, porém, ser lidos com especial cautela, uma vez que a sua validade depende
das hip6teses j4 enunciadas, que sdo passiveis de discussdo. Acresce que um pressuposto
fundamental da abordagem de diferenca em diferencas € o das tendéncias paralelas, ou seja, 0 grupo
de tratamento e o de controlo devem ter um comportamento semelhante quando nenhum tratamento
€ aplicado, o que permite inferir que qualquer diferenca nas tendéncias observadas entre 0s grupos
corresponde ao efeito do tratamento. Uma vez que o periodo de tratamento é aleat6rio (e que nao ha
efeito de selegao nas empresas consideradas), € de esperar que as tendéncias sejam assintoticamente
paralelas, mas, efetivamente, a nossa andlise grafica e o pré-teste da suposicdo de tendéncias
paralelas, como sugerido por Callaway e Sant’Anna (2021), nédo validaram a hipétese de tendéncias
paralelas (valor P do pré-teste é 0,025), o que pode ser resultado meramente da dimensao da amostra.
Esta é a maior limitagdo dos resultados encontrados. Tanto mais que, também por insuficiéncia de
dados, nédo foi possivel controlar para outras variaveis que possam explicar a diferenca na propor¢éao

de lugares ocupados por mulheres.

Paco e Casaca (2021) analisaram os relatérios de sustentabilidade de 18 empresas visadas pela Lei
n.° 62/2017, de 1 de agosto, e concluiram que o compromisso estratégico empresarial com a igualdade
entre mulheres e homens é um antecedente organizacional facilitador da efetividade desta lei. As
empresas que ja manifestavam um maior grau de compromisso com a igualdade de mulheres e
homens estdo mais proximas do cumprimento dos termos da lei em relacdo a representagdo
equilibrada de mulheres e homens nos érgdos de governo. Num outro estudo, Casaca et al. (2022)
pretenderam compreender a evolucéo de determinadas caracteristicas dos membros dos 6rgéos de
gestdo de empresas em Portugal, antes e apds a implementacao da Lei n.° 62/2017. De acordo com

0s autores, a lei contribuiu para eliminar as diferencas que existiam entre os perfis femininos e
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masculinos nomeados para 6rgdos de administracéo e de fiscalizacdo: os homens e as mulheres que
foram nomeados apds a entrada em vigor da lei exibem um percurso profissional semelhante entre si;
nos cargos ndo executivos, as mulheres eram significativamente mais jovens do que os homens,
diferenca que desaparece apds a lei. No entanto, as mulheres tendem a assumir mais frequentemente
cargos nao executivos e de supervisao do que cargos executivos. O estudo realizado por Casaca et
al. (2022) identifica também a reducgé&o da diferenca salarial entre mulheres e homens nos érgéos de

gestao.

Davia (2020) analisa o impacto (efeito) da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, na mudanca organizacional.
O estudo empirico centra-se em trabalhadores da ADC-Aguas da Covilhd e da J3LP Groupe e nos
orgados governamentais CITE e CIG. Analisando os inquéritos por questiondrio e entrevistas
estruturadas, o autor identifica alguns fatores organizacionais e contextuais facilitadores, tais como a
importancia de orientagfes estratégicas multinacionais e a relevancia para estes processos do peffil

da organizacéo e dos(as) seus(as) trabalhadores(as).

No presente estudo, ainsuficiéncia de dados néo possibilitou que se olhasse para estes aspetos,
nem para impactos indiretos, designadamente os que tém que ver com a igualdade entre mulheres
e homens nas empresas visadas num sentido mais amplo (ndo somente ao nivel da sua
representatividade nos érgéos de administracdo e de fiscalizacédo) e, muito menos, com efeitos sobre

o mundo empresarial em geral ou a sociedade no seu todo.

Como descrito anteriormente, a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, assentou em dois grandes eixos,
sendo um deles a elaboracéo anual de planos para a igualdade tendentes a alcancar uma efetiva
igualdade de tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens, promovendo a eliminac¢éo da
discriminacdo em funcdo do sexo e fomentando a conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e
profissional. A CITE vé nos Planos para a Igualdade um instrumento de gestao orientador, que apoia
as empresas na realizacdo de um diagnéstico prévio e na posterior implementagdo de medidas que
promovam a igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, bem como a

conciliacdo entre atividade profissional e vida pessoal.

A Tabela 5 apresenta os dados relativos ao cumprimento desta obrigacdo. Como explicado
previamente, a regulamentacao tardia causou alguma indefinicdo no que concerne a forma e ao
conteudo dos Planos para a Igualdade. Na auséncia do instrumento de apoio a elabora¢éo dos planos
de acordo com o previsto, tornou-se dificil o cumprimento desta obrigacéo, o que explica o reduzido
ndmero de planos entregues em 2018. Desde entdo, o panorama tem evoluido favoravelmente,
mas a taxa de incumprimento mantém-se elevada. Logo em 2019, apesar de apenas trés meses
terem mediado a publicacdo do Despacho Normativo n.° 18/2019, de 1 de junho, e a data-limite para
a submissdo dos planos (15 de setembro), quase trés quartos das empresas cotadas em bolsa
cumpriram esta obrigacdo. No sector publico empresarial, porém, a maioria das empresas ndo entrega

tais planos.
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Tabela 8 — Taxas de cumprimento da obrigacdo de entregar Plano para a Igualdade

Empresas cotadas em bolsa

Sector Empresarial do Estado

Sector Empresarial Local

Total

Empresas que
entregaram Planos de

Empresas que
entregaram Planos de

Empresas que
entregaram Planos de

Empresas que
entregaram Planos de

Nr. total de Igualdade Nr. total de Igualdade Nr. total de Igualdade Nr. total de Igualdade

empresas Nr. % empresas Nr. % empresas Nr. % empresas Nr. %
2018 39 1 2,6% 181 44 24,3% 158 17 10,8% 378 62 10,4%
2019 38 27 71,1% 179 14 7,8% 172 20 11,6% 389 61 15,7%
2020 38 31 81,6% 167 65 38,9% 176 42 23,9% 381 138 36,2%
2021 37 31 83,8% 183 49 26,8% 181 65 35,9% 401 145 36,2%
2022 36 31 86,1% 178 56 31,5% 179 39 21,8% 393 126 32,1%

Fonte: CITE, Relatérios sobre o Progresso da Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formagao Profissional, calculos préprios

63




5 PLANAPP Estudo o9

4.4. 0 acompanhamento da Lei por parte das entidades
competentes esta adequadamente concebido e
operacionalizado, incluindo a aplicacao do quadro
sancionatorio?

Além das questbes de uma certa incoeréncia e indefinicAo decorrentes da propria legislacdo, ja
expostas anteriormente, ha a assinalar igualmente algumas dificuldades de operacionalizacdo do
acompanhamento, apontadas pelas entidades entrevistadas no ambito da realizacdo do presente

estudo.

Sobre o quadro sancionatdrio, refere a CMVM que, quando as empresas cotadas se encontram numa
situacdo econdmica dificil, em que, inclusivamente os membros dos 6rgdos de administragdo e de
fiscalizac@o nao sao remunerados, a tentativa de substituir estes € infrutifera (independentemente do
sexo), pelo que o regime atual, em especial a aplicacdo de uma san¢ao pecuniaria compulsoéria a uma

empresa que ja se encontra em dificuldades financeiras, se revela desproporcional.

Segundo a CIG, a lei é bem-intencionada, mas enfrenta varios e sérios desafios na sua devida
implementacdo. O diploma supde que esta entidade faz um acompanhamento ao longo de todo o
processo, mas, na pratica, ela sé tem intervencao na fase final e com base nos dados fornecidos por
outras entidades, como a CMVM, a DGAEP e a DGAL, entidades que sdo intermediarias. Isto gera
incerteza sobre a abrangéncia do universo de dados, a sua fidedignidade, bem como atrasos na
cedéncia de informacdes e falta de transparéncia, nomeadamente no que respeita ao cumprimento
das obrigacdes por parte das empresas publicas e privadas [aspeto que j& havia sido mencionado no

grupo de discussdo dinamizado em Casaca et al. (2022)].

De facto, a DGAEP reconhece que o SIOE ndo possui informacfes completas; trimestralmente, recolhe
os dados manualmente, que compila num ficheiro Excel onde constam as entidades do sector
empresarial do Estado e as respetivas descri¢cdes apuradas (mas ndo os seus contactos), enviando-o
para a CIG. Admite, pois, que este procedimento pode levar a lacunas e refere também uma
preocupacgdo com a perda de informacdes confidenciais. A DGAEP refere, ainda, desconhecer se a
CIG questiona as entidades ou o que faz com a informacéao recolhida. Também a DGAL alude ao facto
de néo dispor de informagdes claras sobre o que a CIG faz com os dados recolhidos, indicando uma
falta de comunicacgéo eficaz entre as entidades. Esta falta de coordenacéo eficaz e de comunicagéo
entre as diferentes entidades envolvidas, como a CIG, a DGAL e a CMVM, foi, de resto, um problema
unanimemente identificado e, portanto, o processo de monitoriza¢éo poderia ser melhorado através de

uma maior coordenacao entre as vérias entidades e tutelas envolvidas.

Para essa melhoria, espera-se que contribuam decisivamente os sistemas técnicos. Recorde-se que
o Despacho Normativo n.° 18/2019 previa que as comunica¢fes das entidades do sector empresarial
do Estado a DGAEP e as das entidades do sector empresarial local a DGAL ficassem imediatamente
acessiveis a CIG, através da iAP. O mesmo deveria acontecer com as comunicagdes das empresas
cotadas em bolsa junto da CMVM e também os Planos para a Igualdade seriam imediatamente

disponibilizados & CIG e a CITE. No entanto, iAP e SDI ndo estavam operativos na altura de publicacéo
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do Despacho e a situagcéo assim permanece. Sem a implementacdo destas plataformas essenciais,
previstas na lei, enfrenta-se um obstaculo significativo a recolha, gestédo e disseminacéo de dados.
Fica assim gravemente comprometida a capacidade das entidades de efetuar a supervisdo e
acompanhamento da aplicacdo da lei, até porque, no regime transitério atual, ndo ha 6rgdos de

fiscalizacdo, nem questionarios as empresas para recolher informacées adicionais.

Estas limitacdes explicam que os relatérios anuais produzidos pela CIG acabem por ser incompletos,
nao obstante a cria¢do, no seu seio, do Gabinete de Estratégia e Planeamento tenha aumentado a sua
capacidade para produzir analises mais estruturadas. Por exemplo, nos relatérios deveria constar

aquilo que foi corrigido face ao ponto de situacdo anterior.

A falta de uma plataforma centralizada para aglomerar todas as informag8es relevantes leva a perda
de informacdes e a falta de eficacia também na implementacgéo dos Planos para a Igualdade. Em 2021,
a CITE disponibilizou o Portal para a Ilgualdade no Trabalho e nas Empresas, com o propésito de
facilitar a submisséo dos seus Planos para a Igualdade. Este portal funciona como um guia para as
empresas, que orienta a preparacao e a elaboracao dos seus planos para que cumpram os respetivos
requisitos e prazos, ndo sendo as empresas obrigadas a recorrer a ele. A CITE considera que haveria
vantagem em que a submissdo dos Planos se fizesse necessariamente por esta via. Para apoiar as
empresas neste exercicio, a CITE também promove e dinamiza ac6es de formagédo para capacitar as
empresas para este exercicio; no ambito dos Laboratérios de Igualdade, foram realizadas, em 2022,
dez acdes de formacao especifica, com a duracéo de 30 horas, sobre a aplicacédo e a implementacéo
dos Planos para a Igualdade, que abrangeram 140 pessoas de empresas publicas e cotadas em bolsa.
Finalmente, o acompanhamento da CITE faz-se também através da resposta aos pedidos de

esclarecimento que as empresas enderecem?.

No que diz respeito aos Planos para a Igualdade, relevam também as questdes relacionadas com a
distribuicdo de atribuicbes entre CIG e CITE, que contribuem para a fragmentacdo da informacéo; as
empresas enviam os Planos para a CITE e para a CIG, que partilham entre si os dados, ndo havendo
sistematizac¢éo da informacao. A CIG considera que, sendo sua a coordenacao da Estratégia Nacional
para a lgualdade e a Ndo Discriminacdo e sendo a entidade que intermedia a execucéo de fundos
nesta area, haveria vantagem em ser-lhe acometida a responsabilidade relativa a tais Planos, que se
encontra com a CITE, num contexto de eventual redefinicdo de funcdes da CIG e da CITE. Esta
procede a analise técnica dos planos, que sdo depois aprovados pela Comisséo Tripartida da CITE e
publicitados no site da CITE, bem como a emisséo de pareceres relativos aos planos que carecam de
recomendagfes. A CITE defende que estas fungBes, ndo obstante representarem um volume de
trabalho significativo, devem estar centralizadas em si, com as empresas a darem a informacgéo
diretamente no Portal, mas também a serem envolvidas no processo de formulacdo das
recomendacdes. A CITE defende, ainda, que o periodo de vigéncia atual para os Planos de Igualdade

€ muito curto para permitir um diagnéstico adequado, a elaboracdo do plano e a sua subsequente

22 para este fim, a CITE criou um endereco de e-mail especifico.
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monitorizacdo, incluindo porque as empresas enfrentam dificuldades na concecdo de medidas,

indicadores e metas Sugere, por isso, uma vigéncia de trés anos.

Finalmente, refira-se que, apesar das dificuldades de implementagéo descritas, a CITE defende a
expansdo da abrangéncia da lei, que deveria aplicar-se a outros sectores. A CMVM fez observacgéo
semelhante, considerando que o critério para a sujeicdo a quotas vinculativas deveria ser o interesse
publico em geral e ndo apenas o que decorre da admissédo de a¢Bes em mercado regulamentado.
Concretamente, propde que se equacione o alargamento do ambito da Lei n.° 62/2017 as entidades
de interesse publico que ndo sejam PME, designadamente bancos e seguradoras, que ja contam com
um regime relativo a diversidade nos cargos dirigentes, mas de menor alcance que as regras da

Diretiva Women on Boards.

Estes aspetos ja haviam sido identificados em Casaca et al. (2021b), onde os grupos de discusséo e
as entrevistas a stakeholders enumeraram os principais desafios, encontrando-se entre eles a
necessidade de melhor articulagdo entre as entidades reguladoras, como a CMVM, a CIG e a CITE, e
a correcao de discrepéncias entre empresas cotadas em bolsa, sector publico empresarial e o sector
empresarial local no que diz respeito ao cumprimento da lei e a transparéncia das informacdes

disponibilizada nos respetivos websites/portais.

4.5. Os procedimentos necessarios ao cumprimento da Lei séo
adequados, considerando a disponibilidade de recursos das
organizac0es?

Segundo as entidades ouvidas no d&mbito do presente estudo, a ndo operacionalizagdo da iAP e do
SDI acarreta uma série de problemas praticos, designadamente um aumento consideravel do fardo
administrativo quer para as entidades encarregadas de reportar e monitorizar o cumprimento

da Lei, quer para as empresas.

No regime transitrio atual, ndo é feito um questionario as empresas; estas mantém os dados de
caracterizacdo atualizados na SIOE, seja por sua iniciativa, seja como resultado de contactos da
DGAEP (por e-mail) no sentido de manter a informacao atualizada. Reconhecendo a sobrecarga que
representa para as empresas, a DGAEP evita penalizar as empresas com muitos pedidos de
insisténcias para ceder informacéo, mas isso significa que, em alternativa e sempre que possivel, sdo
0s proprios técnicos da diregdo-geral a pesquisar a informacao em falta (por exemplo, através dos sites
das empresas, que séo cerca de 180). Mas mesmo que o SIOE tivesse toda a informacéo, ainda seria
necessario completa-lo. Por isso, ha uma grande expetativa de que uma plataforma mais agil que
garanta a interoperabilidade de sistemas onde a informacdo sobre composi¢cdo dos 6rgdos de
representacdo das empresas é carregada aliviar os servi¢os do trabalho administrativo atual (pesquisa
na internet, contactos para verificar preenchimento, etc.). Identicamente, sem plataforma especifica, a
DGAL envia um e-mail para as quase 180 empresas, uma a uma, para poder obter a informacédo que
compila e envia para a CIG. Este procedimento representa o trabalho de um técnico superior de cerca

de uma semana, de trés em trés meses.
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Ou seja, a auséncia da plataforma implica encargos administrativos adicionais, incluindo a necessidade
de busca manual de informagbes e a comunicacado direta com empresas para obten¢do de dados,
resultando em perda de produtividade, dificuldades de gestdo e analise de dados devido a
descentralizacdo, dificuldades na coordenacdo entre diferentes departamentos e agéncias,
incapacidade de aceder e partilhar informacdes de forma rapida e segura e aumento do potencial para

a ocorréncia de erros.

A operacionalizagdo da iAP e do SDI n&o esta, contudo, isenta de obstaculos. A necessidade de
integrar multiplos sistemas de informacao, cada um com sua prépria arquitetura, protocolos e requisitos
de seguranga, constitui um desafio. Além disso, a interoperabilidade entre diferentes plataformas

governamentais requer a compatibilidade de vérios formatos de dados e padrdes tecnolégicos.

Também do lado das empresas, ha uma duplicacdo de esforcos e tarefas, por exemplo, com o envio
dos Planos para a Igualdade para diversas entidades. No que respeita aos Planos para a Igualdade,
refere a CMVM que, apesar de ndo ser sua a competéncia para a analise dos mesmos, recebe das
empresas comentérios frequentes sobre a extensdo da informacéo solicitada e a necessidade de
submissdo mudltipla da mesma informacéo a diferentes entidades, quando o reporte a CMVM ja é
obrigatoriamente efetuado por lei através do SDI. Acrescenta ainda a CMVM que as empresas cotadas
se encontram sujeitas a uma multiplicidade de deveres de informacdo, entre eles a preparacdo e
divulgagdo de informacado nédo financeira que inclui aspetos relativos a igualdade entre mulheres e
homens e a ndo discriminacéo. De futuro, com a transposic¢ao da Diretiva de Relato de Sustentabilidade
Corporativo (CSRD), agudizar-se-a esta situagdo, pois, ainda que da transposicdo da CSRD néo
resulte 0 mesmo nivel de detalhe dos Planos Para a Igualdade, hd uma série de indicadores que se
replicam. Assim, defende a CMVM que seria «muito mais adequado e eficaz que se evidenciem as
boas préaticas de quem cumpre como bons exemplos, sendo esta a via mais adequada e preferivel a

seguir».

A CITE confirma que o reporte a diferentes entidades torna o processo confuso para as empresas; por
exemplo, a DGAEP recebeu vérios planos de igualdade enviados pelas empresas para diferentes
entidades, o que indica uma falta de centralizacdo da informac&o. Por isso, como mencionado
anteriormente, considera que os Planos devem ser submetidos unicamente através do Portal, sendo a
intermediac@o da DGAL, da DGAEP e da CMVM dispensavel; a CITE daria acesso a estas entidades
para consulta dos planos, bem como a CIG, centralizando o processo. Também como ja referido,
considera que o periodo de vigéncia dos planos (um ano) é curto para se fazer o autodiagnéstico,
construir o plano e executar as medidas e monitoriza-las, propondo um horizonte de trés anos.
Finalmente, reconhece a complexidade do guido, apontando como desafio futuro a sua simplificacao

e aumento do foco.
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5. Conclusdes e Recomendacgdes

O presente estudo surge enquanto resposta a obrigagédo legal de avaliar a aplicacdo da Lei n.° 62/2017,
de 1 de agosto, decorrente do estabelecido no artigo 9.° da referida lei. Sendo tal artigo omisso quanto
a definicdo do objetivo e as questdes de avaliagcao, procedeu a CIG a elaboragdo de um caderno de
encargos, onde se propunha averiguar se a aplicagéo da Lei 62/2017, de 1 de agosto, havia alcancado
os resultados pretendidos a curto, a médio e a longo prazo e, em caso afirmativo, para quem, em que
medida e em que circunstancias, e que permitisse, igualmente, identificar efeitos (positivos e negativos)

inesperados, a par de uma avaliacdo de processo.

Embora a avaliacdo esteja presente em varias etapas do ciclo de politicas publicas, é frequente
considera-la somente a Ultima fase de uma intervencdo. Frequente € também que se enuncie a
intencdo de avaliar determinada medida de politica publica, sem garantir as condicdes necessarias
para tal exercicio, 0 que a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, ilustra: o artigo 9.° previu a realizagédo de

uma avaliacdo, mas néo a preparou adequadamente.

A fragmentacgéo da informacéo por diferentes entidades, a par da fragilidade dos sistemas para o seu
reporte (que, pela auséncia de uma plataforma Unica, é feito de forma manual), tem dificultado a
capacidade de recolha de dados essenciais a uma monitorizacdo mais detalhada da implementagéo
da Lei e dos seus efeitos. Esta é, pois, uma limitacdo que deve estar presente na leitura e interpretacédo
das conclusBes que se apresentam e da qual resulta a primeira recomendac¢do: aumentar o

conhecimento sobre os efeitos da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto.

Parece ser relevante haver trabalho conjunto entre as entidades envolvidas para definirem um novo
quadro de informacao e/ou indicadores que possam vir a ser disponibilizados de forma periédica; no
futuro, € importante aferir os efeitos da Lei sobre as dindmicas internas das empresas, como diferen¢as
salarias, conciliagdo da vida pessoal e profissional ou 0 acesso a cargos de chefia intermédia. Tal
implica comecar, desde j&, a montar um sistema de monitorizacéo que permita obter dados, sendo que

estudos qualitativos sistematicos poder&o vir também a ser um contributo relevante?s.
N&o obstante estes constrangimentos, foi possivel chegar a um conjunto de resultados.

A analise dos dados provenientes maioritariamente do European Institute for Gender Equality (dada a
inexisténcia de outra fonte para o periodo anterior a 2018) sugeriu a sub-representacdo das mulheres
nos processos de tomada de decisédo agquando da adocéo da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, apesar
de se ter registado uma evolugcdo no sentido de um maior equilibrio na representatividade dos dois
sexos nos lugares de administracdo. Uma andlise estatistica providenciou, igualmente, evidéncia de
gue as medidas de acdo positiva de natureza ndo vinculativa implementadas até 2017 foram
insuficientes, o que encontrou respaldo na literatura revista, segundo a qual as medidas de cariz
vinculativo sdo mais eficazes que a abordagem ligeira. A Lei foi considerada relevante também pelas

entidades entrevistadas no ambito da realizagéo do presente estudo, que a consideram uma adequada

2 A 20 de setembro de 2023, a CITE apresentou a plataforma digital EQUAL@WORK, uma solugéo informatica para a
monitorizagdo da implementacéo de politicas publicas no ambito da Agenda para a Igualdade no Mercado de Trabalho e nas
Empresas, que disponibiliza dados guantitativos e qualitativos.
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resposta as necessidades sociais e empresariais, corrigindo disparidades histéricas e promovendo
uma distribuicdo mais equitativa de oportunidades de lideranca para mulheres e homens. Acresce que
a Diretiva Europeia (UE) 2022/2381, de 23 de novembro de 2022, que estabelece a obrigatoriedade
de limiares minimos de representacdo de pessoas de cada sexo para todos os Estados-membros, o
gue reflete um consenso na Unido Europeia de que a igualdade entre mulheres e homens nos cargos
de lideranca € um objetivo prioritario e que medidas obrigatérias sdo necessarias para alcanca-lo, deve

ser transposta até 28 de dezembro de 2024.

A base de microdados facultada pela CIG permitiu observar que, em 2022, a média da proporcao de
lugares ocupados por mulheres, nos érgdos de administracdo e nos de fiscalizagdo, nas empresas
cotadas em bolsa e nas do sector empresarial publico (sector empresarial do Estado e sector
empresarial local), estava acima do limiar de 33%. Genericamente, e ndo obstante diferencas entre
empresas e entre 6rgdos, aquele indicador cresceu entre 2018 e 2022. Correspondentemente,
diminuiu a taxa de incumprimento. H4, assim, mais mulheres nos 6rgdos de administracdo e de
fiscalizacdo, tanto em termos absolutos como relativos, apesar de serem menos de 33,3% os lugares
de administracdo das empresas cotadas em bolsa ocupados por mulheres. Um limitado exercicio
econométrico, segundo a abordagem de diferenca em diferencas e aplicado aos o6rgdos de
administracdo do sector empresarial publico, apontou para um efeito positivo de 12 pp. sobre a
proporcao de lugares ocupados por mulheres. Estes resultados positivos séo também percecionados
pelas entidades entrevistadas, que foram unanimes a julgar que a legislagéo é eficaz e que contribuiu
para avancos significativos ha promocéo da igualdade entre homens e mulheres nas empresas cotadas

em bolsa e nos sectores empresarial do estado e local.

No entanto, aquelas entidades ndo deixaram de assinalar algumas incongruéncias e imprecisées que,
em certa medida, comprometem a efetividade da lei, embora considerem que o pacote legislativo
composto pela Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, pela Portaria n.° 174/2019, de 6 de junho, e pelo
Despacho Normativo n.° 18/2019, de 21 de junho, bem como a documentagdo administrativa,
apresentam, no seu todo, uma redacao clara e precisa, garantindo precisdo e coeréncia técnica,

juridica e procedimental.

Uma segunda recomendacdo é, portanto, a de que se alterem certos aspetos da Lei n.° 62/2017, de
1 de agosto, nomeadamente, resolvendo um aparente conflito entre a ineréncia de cargos no sector
empresarial local e a inexisténcia de limiares de representacdo entre os mandatos autarquicos;
revendo o quadro sancionatério, para o diferenciar em funcdo das obrigacGes desrespeitadas
(incumprimento de limiares de representacao e elaboracao de planos para a igualdade) e/ou do grau
de gravidade do incumprimento e atender a situacdo financeira das empresas; clarificando
responsabilidades entre a CIG e a CITE, para evitar a sobreposicdo de tarefas associadas as fungGes

de monitorizagao e comunicacdo da composicao dos orgaos e dos planos para a igualdade.

Finalmente, foram apontadas, pelas entidades entrevistadas, algumas dificuldades de
operacionalizacdo do acompanhamento, que decorrem de uma falta de coordenacéo eficaz e de
comunicacao entre as diferentes entidades e que resultam, como evidenciado no capitulo anterior, em

lacunas nos dados fornecidos, bem como em atrasos na cedéncia de informacBes e a sua
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fragmentacéo, para o que muito contribui a falta de uma plataforma centralizada para aglomerar todas

as informacdes relevantes.

Este aspeto liga-se com o da eficiéncia, j& que a ndo operacionalizacdo dos sistemas informéticos
traduzem-se num aumento consideravel da carga administrativa quer para as empresas, quer para as

entidades encarregadas de reportar e monitorizar o cumprimento da Lei.

Assim, a terceira recomendacdo consiste na melhoria dos procedimentos de reporte das empresas
e de tratamento da informagéo por parte da Administragédo Publica. Uma das formas de operacionalizar
esta recomendacéo passa pela disponibilizagcdo de uma plataforma que permita interoperabilidade
entre sistemas de informacéo, eliminando a duplicacdo de esfor¢os das empresas, que tém de reportar
informacéo a diferentes entidades, mas também pela revisdo dos fluxos de recolha e de partilha de

dados entre organismos.

Nesta senda, uma quarta recomendacdo é a de que se revejam certos prazos. A atualizagcdo
trimestral da informacéo é considerada excessiva e o prazo de avaliacdo dos Planos para a Igualdade
curto; para estes, foi sugerido o alargamento para trés anos ou para o periodo correspondente aos
mandatos dos 6rgdos de administracdo (no caso das empresas cotadas em bolsa ou do setor
empresarial do estado).

A quinta recomendacao é relativa também aos Planos Para a Igualdade: repensar o modelo atual,
comecando por tornar mais claros os objetivos de politica subjacentes, ou seja, procurando uma
resposta clara a questao “O que se pretende mudar, nas empresas, com a implementacdo dos planos
de igualdade?” e, a partir desse esclarecimento, avangar para uma priorizacao dos indicadores-chave.
A recolha desta informacgéo devera estar alinhada com as necessidades de monitorizacéo referidas a
propdsito da primeira recomendacao, ou seja, os Planos Para a Igualdade seriam desejavelmente uma
fonte de dados que permitam avaliar os impactos, diretos e indiretos, da Lei n.° 62/2017, de 1 de

agosto.

Finalmente, uma sexta recomendagcdo € a de que aumente a transparéncia e se melhore a
comunicacéo dos resultados alcancados, designadamente com a publicagéo online, em lugar Unico,

de todos os planos do setor empresarial do Estado e do setor empresarial local.
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Anexo |

Guidao das entrevistas

1. Qual é o papel da sua entidade na implementacdo da Lei n.° 62/2017 e quais as principais

fases/atividades em que intervém?

2. Na sua opinido, e considerando a realidade atual das empresas, da sociedade e economia
portuguesas, € a Lei relevante para a promog¢éo da igualdade de género e para a ndo discriminagdo

das pessoas com base no género/sexo? Esta a Lei alinhada com este objetivo?

3. Na sua opinido, esta a Lei bem concebida, desenhada e redigida?

4. Na sua opinido, esta o processo de monitorizacdo da implementacdo da Lei adequadamente
concebido e operacionalizado? Quao eficiente e eficaz tem sido 0 acompanhamento da Lei por parte

das entidades competentes?

5. Como tem evoluido o processo de monitorizacdo da composicdo dos cargos dos 6rgdos de
administracdo e fiscalizacdo (antes e depois da Lei) e dos planos para a igualdade desde a

implementacéo da Lei? Que tipo de desafios/obstaculos destacaria?

6. Com que entidades interage neste processo e que balanco faz da comunicagéo/colaboragdo dessas

interacdes?

7. Quais sdo os principais desafios comumente identificados pelas empresas na elaboracdo e
implementacédo dos planos para a igualdade? (Considere, entre outros, a periodicidade, os critérios

explicitados, o processo de reporte ou a comunicagao)

74



Representacao equilibrada entre mulheres e homens nos cargos de diregdo das empresas

8. Estéa familiarizado(a) com a Diretiva (UE) 2022/238 relativa a melhoria do equilibrio de género nos
cargos dirigentes de empresas cotadas e a outras medidas conexas? Antevé alguma dificuldade,

desafio e/ou oportunidade no processo de transposicdo da mesma?

9. Que recomendag¢fes ou sugestbes gostaria de fazer para melhorar a implementagédo da Lei n.°
62/2017 e a sua monitorizagdo? (Considere alteracdes legislativas, documentagdo administrativa,
processo de monitorizacao, responsabilidades da entidade, quadro sancionatério, comunicagdo com
outras entidades e empresas, praticas ou abordagens relevantes e transposicao da Diretiva (UE)
2022/2381)
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