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A Gestéo publica dos Recursos Humanos no Ministério da Justica sob a 6tica do género

Resumo

Este estudo pretende analisar se nos servigos e organismos do Ministério da Justica existe
igualdade entre homens e mulheres no acesso e participacdo no mercado de trabalho. Foram
analisados 23.198 trabalhadores de ambos o0s géneros com base na informacéo recolhida dos
Balangos Sociais, relativos ao ano de 2013, de dez servigos.

Os resultados encontrados revelam que homens e mulheres competem em idénticas condigfes
de igualdade e as diferencas existentes entre 0s géneros estdo essencialmente relacionadas
com as caracteristicas individuais de cada um. Neste caso em particular, o setor da Justica
parece atrair e valorizar as mulheres com estudos de nivel superior e oferecer-lhes condigdes

de trabalho mais favoréveis as que eventualmente teriam no sector privado.

Abstract

This study analyzes whether in the departments and agencies of the Ministry of Justice there
is equality between men and women in the access to and participation in the labour market.
Based on information gathered from the 2013 Social Report, 23.198 workers of both genders
from ten services were analyzed.

The results showed that men and women compete on equal terms and that the differences
between the genders are essentially related to the individual characteristics of each one. In this
particular case, the Justice sector seems to attract and value women with a higher level of
education and to offer them more favorable working conditions than eventually they would

have in private sector.

Palavras-chave: Setor publico, Justica, Género e Igualdade.
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1. Introducéo

O presente estudo pretende retratar a gestdo dos recursos humanos nos servicos da
Administracdo Direta e Indireta do Ministério da Justica (MJ) sob a Otica do género, no ano
de 2013, bem como analisar as diferencas existentes entre homens e mulheres, segundo um
conjunto de variaveis, deliberadamente escolhidas para o efeito, numa macro estrutura, o

Ministério da Justica.

A opcédo pela observacdo dos trabalhadores do Ministério da Justica deveu-se ao facto de
existirem poucos estudos sobre trabalho e o emprego na Administracdo Publica e pela
curiosidade de analisar um ramo de atividade do sector publico - a Justica em Portugal, que s
hd relativamente poucos anos atras possibilitou o surgimento da mulher em algumas

profissdes associadas a Justica, como foi o caso da magistratura.

Se recuarmos até a Revolugdo do 25 de abril de 1974, apenas, a partir dessa altura foram
introduzidas na Constituicdo da Republica Portuguesa, em particular, no artigo 13.°, a
proibicdo de discriminacdes, entre outras, em razao do sexo. Esta alteracdo foi posteriormente
transposta para o Cddigo Civil, com a reforma em 1977, tendo a mulher adquirido, no
ordenamento juridico nacional, um verdadeiro estatuto legal de igualdade, numa posi¢do de
equivaléncia ao estatuto masculino do marido.

Foi, também, neste contexto revolucionario de abertura das mulheres ao mundo do mercado
de trabalho que surgiram varios diplomas, entre os quais, se destaca, 0 Decreto-Lei n.° 492/74,
de 27 de setembro, que permitiu o acesso das mulheres a magistratura, area até entdo
pertencente exclusivamente ao dominio masculino.

Com a evolucédo dos tempos outras profissées foram acolhendo o género feminino, como uma

forca de trabalho igualmente (til e necessaria ao mercado de trabalho.

Segundo Ferreira (2011), durante a década de setenta, em Portugal, ndo se registou qualquer
perda no volume dos postos de trabalho. As politicas econdmicas vigentes nos anos 70 foram
pautadas por preocupacOes essencialmente redistributivas e transformadoras da relacdo
salarial, influenciadas pelo atual modelo fordista. Foram, assim, tomadas medidas que tiveram
um impacto direto no aumento do emprego feminino, entre as quais, se enunciam, a fixacao

do salario minimo nacional, o subsidio de desemprego, a licenca de maternidade de 90 dias e
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outros direitos na gravidez, na maternidade e na assisténcia & familia. O efeito liquido destas
politicas, quer pela expansdo dos servicos publicos, quer pela subversdo da economia, acabou

por se traduzir na enorme expansdo do emprego feminino em Portugal.

A atuacdo do Estado teve um papel determinante na evolugdo observada desde os finais da
década de 70, tendo a sua intervencgdo contribuido para a diminuir as desigualdades que desde
sempre existiram nas posicdes ocupadas por mulheres e homens no mercado de trabalho,
nomeadamente, através de um conjunto de iniciativas que passaram pela regulamentacdo de
normas de enquadramento das relacBes de trabalho e da criagdo de mecanismos especificos
que implementaram, na pratica, o principio da igualdade nessas relacées.

Outras forcas e fatores impulsionadores da ordem econdmica e social, apontados para
justificar a entrada das mulheres no mercado de trabalho, foram: a reducdo dos salérios
masculinos, tornando cada vez mais dificil o sustento da familia, a par do aumento das taxas
de divorcio e do declinio da estabilidade econdémica feminina; a alteracdo da legislacdo sobre
matéria salarial que levou a um maior numero de oportunidades de emprego para as mulheres,
verificando-se até a sua progressiva integracdo em profissdes das quais eram excluidas; o
aumento do nivel de educacdo e do namero de mulheres nas faculdades; o aumento da vida
ativa das mulheres; e, por ultimo, a passagem para um modelo de atividade mais continuo,
com menos interrupcBes por motivos familiares devido a forte adesdo das mulheres com
filhos pequenos a atividade econdmica e a extraordinaria quebra da fecundidade (Vicente,
2013 e Ferreira, 2010).

Todas estas medidas conduziram a profundas mudancas da mulher na sociedade em geral, no
seio familiar e no mercado laboral. Para além disso, 0 movimento de transformacdo do
trabalho doméstico em empregos foi um importante motor de crescimento econémico para o
pais (CITE, 2011).

A analise que se segue, elaborada em torno da variavel género, surge com o desiderato de
perceber até que ponto continuam ou néo a existir desigualdades entre homens e mulheres, no
acesso e na participacdo no mercado de trabalho, neste caso em particular, nos servigos do

Ministério da Justica.

10
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Ao longo do trabalho, o conceito “género” surgira por preferéncia ao de “sexo”, escolha essa
propositadamente ponderada, pelo que importa distinguir estes dois conceitos e enfatizar o

porqué de se ter optado por abordar esta analise segundo o género.

O conceito de sexo pertence ao dominio da biologia e traduz o conjunto de caracteristicas
bioldgicas e fisiologicas que distinguem os homens e as mulheres. J& o conceito de género €
um conceito social que remete para diferencas existentes entre homens e mulheres resultantes
do processo de socializacdo e ndo de diferencas de caracter bioldgico (Fasciculo I, do

“Caderno Pratico para a Integragao da Igualdade de Género nas Caritas em Portugal”).

Foi neste contexto, de analisar uma presumivel igualdade de género nos servicos do
Ministério da Justica, que se desenvolveu este estudo empirico, devendo o género ser
entendido como “igualdade de direitos e liberdades para a igualdade de oportunidades de
participagdo, reconhecimento e valorizagdo de mulheres e homens, em todos os dominios da

sociedade, politico, econdmico, laboral, pessoal e familiar”*.

Outro aspeto que importa frisar tem a ver com o periodo temporal da analise que se cinge ao
ano de 2013, por ser 0 ano mais recente com informacao disponivel sobre esta tematica.

A informacdo sobre os trabalhadores de uma qualquer organizacéo €, regra geral, confidencial
e sigilosa, contudo, existem diferentes possibilidades de utilizar essa informagao e divulgé-Ia,
reservando a identidade dos trabalhadores (Ex: Balango Social, questionarios/inquéritos,

Plano de Atividades, Relatério de Atividades, etc.).

De entre o leque de formas possiveis para obter informac&o sobre o universo de trabalhadores
do Ministério da Justica, 0 método que utilizei encontra-se consagrado na lei e é elaborado
anualmente pelos servigos e organismos da Administracdo Publica. O instrumento a que me

refiro é ao Balango Social.

! Fasciculo I, do “Caderno Pratico para a Integragio da Igualdade de Género nas Caritas em Portugal”.

11
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Os servicos do Ministério da Justica que tém a obrigatoriedade de elaborar o Balango Social?
devem fazé-lo até ao 1° trimestre de cada ano, relativamente ao ano transato findo, sendo este

um importante instrumento de planeamento e gestdo numa organizacéo.

Tendo por base este instrumento, recolhi, tratei e analisei a informagdo estatistica sobre os
recursos humanos pertencentes ao Mapa de Pessoal dos servigos do Ministério da Justica e
construi a minha base de dados, selecionando, para o efeito, as variaveis de caracterizacdo e
as variaveis de medida mais relevantes para o estudo que apresentarei.

N&o obstante, e com o intuito de aprofundar este tema, optei, também, por calcular alguns
indicadores econdémico-sociais que ajudaram a fundamentar as conclusdes que vdo sendo

retiradas ao longo da presente analise.

Em suma, este trabalho encontra-se estruturado em seis capitulos. O segundo capitulo, que
seguidamente se exibe, refere-se a “Lei da Igualdade” e aos principais diplomas legais que
regularam e que atualmente ainda vigoram e regulam a igualdade entre homens e mulheres no
trabalho e no emprego em Portugal. O terceiro capitulo expde uma breve revisao literaria
internacional, sobre fatores que determinam ou influenciam as desigualdades entre os
géneros. O quarto capitulo retrata o enquadramento institucional do Ministério da Justica,
compilando os principais marcos histéricos das mudancas ocorridas ao longo dos séculos XX
e XXI até a atual estrutura organizativa que se conhece. O penultimo capitulo apresenta os
dados estatisticos sobre os recursos humanos nos servicos do Ministério da Justica,
apresentando a informacdo tratada por género. Por fim, o sexto capitulo tece as consideracdes

finais.

2 O Balanco Social foi uma pratica institucionalizada para os organismos auténomos da Administracdo Publica,
através do Decreto-Lei n.° 155/92, de 28 de julho e tornado obrigatdrio, em 1996, para todos 0s servicos e
organismos com 50 ou mais trabalhadores, através do Decreto-Lei n.° 190/96, de 9 de outubro.

12
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2. A “Lei da igualdade”

O sistema de emprego em Portugal sofreu mudancas drasticas ao longo dos ultimos 40 anos.
A répida feminizacdo foi uma das mudancgas mais patentes, com a presenca das mulheres em
muitas profissdes que anteriormente ndo eram habituais serem desempenhadas pelo género
feminino (ex.: a medicina, o jornalismo e a magistratura), e pelo aprofundamento continuo do

ordenamento juridico portugués, no sentido de uma igualdade entre mulheres e homens.

Apesar da existéncia de uma Lei desde antes do 25 de abril de 1974, que estabelece a
obrigatoriedade de pagar um salario igual para trabalho igual (Decreto-Lei n.° 49 408, art.°
116.%, de 24 de novembro de 1969), a ideia de que as desigualdades salariais estariam

erradicadas ou em vias de gradual eliminacéo estava longe de ser real.

Foi com a entrada em vigor da Lei n.° 392/79, de 20 de setembro, que Portugal passou a ter
uma “Lei da Igualdade”. Esta Lei surge de um trabalho preparatorio desenvolvido ao longo de
mais de uma década por um grupo de mulheres dedicadas ao servigo publico e a emancipacdo
feminina, e da necessidade de adaptar o quadro juridico-legal do pais a integracdo, na
Comunidade Econdémica Europeia, de duas diretivas relativas a igualdade de ambos os
géneros no emprego (a 75/117/CEE, relativa a igualdade salarial, e a 76/207/CEE, relativa a
concretizacdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres no que se
refere ao acesso ao emprego, a formacdo e promocdo profissionais e as condicGes de
trabalho).

Com a transposicdo das referidas diretivas de promocdo da igualdade para a legislacdo
nacional, a designada “Lei da Igualdade” entra em vigor, tendo desde entdo sofrido poucas
adaptacOes ao longo das trés décadas seguintes, com excecdo do alargamento do seu dmbito

ao sector publico do emprego, através do Decreto-Lei n.° 426/88, de 18 de novembro.
Um outro aspeto inovador trazido pela “Lei da Igualdade” foi a criagdo de um novo

mecanismo oficial para a igualdade de mulheres e homens - a Comisséo para a Igualdade no

Trabalho e no Emprego (CITE), que tem a missdo de promover a real igualdade de facto entre

13
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homens e mulheres no que respeita a totalidade das condigdes materiais que rodeiam a

prestacéo do trabalho®.

2.1 Cronologia juridica de diplomas legais em matéria de igualdade e ndo

discriminacéo entre homens e mulheres (1974 — 2012)

Neste capitulo apresentam-se, por ordem cronoldgica, desde 1974 até aos tempos atuais,
alguns dos diplomas legais que no ordenamento juridico portugués regularam ou ainda
regulam matérias relativas a igualdade e ndo discriminacdo entre homens e mulheres,
designadamente no trabalho, emprego e formagéo profissional.

A resenha histérica que se segue foi retirada de um trabalho desenvolvido pela CITE,
referente a “Situacdo da Igualdade entre Mulheres e Homens no Mercado de Trabalho
(2011):

Em 1974, o Decreto-Lei n.° 251/74, de 12 de junho, vem facultar a todos os cidaddos
portugueses, independentemente do seu sexo, 0 acesso aos cargos judiciarios ou do Ministério
Publico e aos quadros dos funcionarios de justica.

Neste mesmo ano, a 6 de julho, é publicado o Decreto-Lei n.° 308/74, que, com a nova
redacdo do seu artigo 25.°, eliminando a referéncia a candidatos do sexo masculino, permite a
adesdo de mulheres no servico diplomatico. Meses depois, a 27 de setembro, o Decreto-Leli
n.% 492/74, que revoga o numero 4.° do artigo 488.° do Codigo Administrativo, o qual, no que
respeita aos funcionarios administrativos, determina que a certos lugares, que enumera, sO

podem concorrer candidatos do sexo masculino, permitindo assim a admissao de mulheres.

Em 1976, o Decreto-Lei n.° 112/76, de 7 de fevereiro, concede a todas as trabalhadoras o
direito a licenca de noventa dias no periodo da maternidade. Este diploma legal alterou o
artigo 118.° do Decreto-Lei n.° 494 08, de 24 de novembro de 1969, que aprovou o regime
juridico do contrato individual de trabalho e que previa o direito de as mulheres trabalhadoras
faltarem até 60 dias consecutivos, na altura do parto, sem reducdo do periodo de férias nem
prejuizo da antiguidade, e decorrido aquele periodo sem que estivessem em condigdes de

retomar o trabalho, poderia existir uma prorrogacao.

3 O Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de marco, aprovou a nova lei organica da Comissdo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego (CITE).

14
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Ainda neste ano, a entrada em vigor da Constituicdo da Republica Portuguesa (Decreto de

aprovacao de 10 de Abril de 1976), estabelece a igualdade entre homens e mulheres em todos

os dominios, nomeadamente, assegurando:

A igualdade de oportunidades na escolha da profissdo ou género de trabalho e
condicdes para que ndo seja vedado ou limitado, em funcdo do sexo, 0 acesso a
quaisquer cargos, trabalho ou categorias profissionais (alinea c) do artigo 52.9);

A retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade, observando-se
o principio de que para trabalho igual salério igual, de forma a garantir uma existéncia
condigna (alinea a) do artigo 53.9);

A organizagdo do trabalho em condigdes socialmente dignificantes, de forma a
facultar a realizacdo pessoal (alinea b) do artigo 53.°);

A especial protecdo do trabalho das mulheres durante a gravidez e ap6s o parto, bem
como do trabalho dos menores, dos diminuidos e dos que desempenhem atividades
particularmente violentas ou em condic¢des insalubres, tdxicas ou perigosas (alinea c)
do artigo 54.9);

O desenvolvimento de uma rede nacional de assisténcia materno-infantil e a realizacéo
de uma politica de terceira idade (alinea b) do artigo 67.9);

O reconhecimento da maternidade como valor social eminente, protegendo a mae nas
exigéncias especificas da sua insubstituivel acdo quanto a educacdo dos filhos e
garantindo a sua realizacao profissional e a sua participacdo na vida civica do pais (n.°
1 do artigo 68.°);

O direito das mulheres trabalhadoras a um periodo de dispensa do trabalho, antes e

depois do parto, sem perda da retribuicdo e de quaisquer regalias (n.° 2 do artigo 68.°).

A 1 de janeiro de 1978, com a entrada em vigor do Decreto-Lei n.° 496/77, de 25 de

novembro de 1977, sdo introduzidas alteragdes ao Codigo Civil, nomeadamente, a cada um

dos cdnjuges é reconhecida a liberdade de exercicio de qualquer profissao ou atividade sem o

consentimento do outro cénjuge (artigo 1677.°-D).

Um ano depois, em 1979, o Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro, garante as mulheres a

igualdade com os homens em oportunidades e tratamento no trabalho e no emprego e institui,

15
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junto do Ministério do Trabalho, a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego,
com o objetivo de promover a aplicacao das disposicdes deste diploma.

Em 1980, a Lei n.° 23/80, de 26 de julho, ratifica a Convencéo sobre a Eliminacdo de Todas
as Formas de Discriminacédo contra as Mulheres.

A 30 de setembro de 1982, ocorre a primeira Revisdo da Constituicdo, através da Lei
Constitucional n.° 1/82, que introduz, nomeadamente, 0 conceito de paternidade,
considerando que a maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes, tendo
0s pais e as mdes direito a protecdo da sociedade e do Estado na realizacdo da sua
insubstituivel acdo em relacdo aos filhos, nomeadamente quanto a sua educacao, com garantia

de realizacdo profissional e de participacao na vida civica do pais (artigo 68.°)

Em 1988, o Decreto-Lei n.° 426/88, de 18 de novembro, disciplina o regime de igualdade de

tratamento no trabalho entre homens e mulheres no &mbito da Administracao Pablica.

Em 1989, a Lei Constitucional n.° 1/89, de 30 de julho, procede-se a segunda revisdo da
Constituicdo, que estabelece nova redacdo ao n.° 3 do artigo 68.°, determinando que as
mulheres trabalhadoras tém direito a especial protecdo durante a gravidez e ap6s o parto,
incluindo a dispensa do trabalho por periodo adequado, sem perda da retribuicdo ou de

quaisquer regalias.

Em 1994, a Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 32/94, de 17 de maio, estabelece acbes e

medidas prioritarias de promocao da igualdade de oportunidades para homens e mulheres.

Em 1997, a Lei Constitucional n.° 1/97, de 20 de setembro, procede a quarta revisao
constitucional, que estabelece como tarefa fundamental do Estado a promocédo da igualdade
entre homens e mulheres (alinea h) do artigo 9.°), reconhece aos (as) trabalhadores (as) o
direito a organizacdo do trabalho de forma a permitir a conciliacdo da atividade profissional
com a vida familiar (alinea b) do n.° 1 do artigo 59.°), determina que a lei regula a atribuicao
as mées e aos pais de direitos de dispensa de trabalho por periodo adequado, de acordo com
0s interesses da crianca e as necessidades do agregado familiar (n.° 4 do artigo 68.°) e
estabelece que a participacdo direta e ativa de homens e mulheres na vida politica constitui

condicdo e instrumento fundamental de consolidacéo do sistema democréatico, devendo a lei
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promover a igualdade no exercicio dos direitos civicos e politicos e a ndo discriminacdo em

funcdo do sexo no acesso a cargos politicos (artigo 109.°, anterior artigo 112.9).

Em 2000, o Despacho conjunto n.° 373/2000, de 31 de margo, da Presidéncia do Conselho de
Ministros e do Ministério da Reforma do Estado e da Administracdo Publica, determina que
nos avisos de abertura de todos os concursos de ingresso, acesso ou de pessoal dirigente, na
Administracdo Publica, Central ou Local, bem como naqueles que tenham por objeto a
celebracdo de contratos de trabalho a termo certo, conste mencao do cumprimento da alinea h)
do artigo 9.° da Constituicdo da Republica Portuguesa, relativa a promocao da igualdade entre
homens e mulheres.

Ainda neste ano, destaca-se a Portaria n.° 1212/2000, de 26 de dezembro, que institui o
regime de majoracdo dos apoios financeiros previstos nas medidas de politica de emprego

para as profissdes significativamente marcadas por discriminacdo de género.

Em 2001, a Lei n.° 9/2001, de 21 de maio, vem reforcar os mecanismos de fiscalizacédo e
punicdo de praticas laborais discriminatorias em funcdo do sexo e a Lei n.° 10/2001, institui

um relatério anual sobre a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres.

Em 2002, a Resolucdo da Assembleia da Republica n.° 17/2002, de 8 de marco, aprova, para
ratificacdo, o Protocolo Opcional a Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de

Discriminacdo contra as Mulheres, adotado em Nova lorque em 6 de outubro de 1999.

Em 2003, a Lei n.° 99/2003% de 27 de agosto, aprova o Cddigo do Trabalho. Procede a
transposicdo, parcial ou total, de diretivas comunitarias sobre igualdade de tratamento entre
homens e mulheres, sobre protecdo da seguranca e da saude das trabalhadoras grévidas,
puérperas e lactantes no trabalho, e sobre o quadro geral de igualdade de tratamento no

emprego e na atividade profissional.

Em 2004, procede-se a sexta revisao constitucional, pela Lei Constitucional n.° 1/2004, de 24
de julho, determinando que incumbe ao Estado, para protecdo da familia, promover, através
da concertacdo das varias politicas setoriais, a conciliacdo da atividade profissional com a

vida familiar (alinea h) do artigo 67.9).

4 Alterada pela Lei n.° 9/2006, de 20 de Marco, pela Lei n.° 59/2007, de 4 de Setembro, pela Lei n.° 59/2008, de
11 de Setembro, e retificada pela Declaragdo de Retificagdo n.° 15/2003, de 28 de Outubro.
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Em 2008, a Lei n.° 14/2008, de 12 de marco, proibe e sanciona a discrimina¢do em fungdo do
Sex0 Nno acesso a bens e servicos e seu fornecimento, transpondo para a ordem juridica interna
a Diretiva n.° 2004/113/CE, do Conselho, de 13 de dezembro.

Em 2009, a Lei n.° 7/2009° de 12 de fevereiro, aprova a revisdo do Codigo do Trabalho.
Procede a transposicdo, parcial ou total, de diretivas comunitarias sobre igualdade de
tratamento entre homens e mulheres, sobre protecdo da seguranca e da salde das
trabalhadoras gravidas, puérperas e lactantes no trabalho, e sobre o quadro geral de igualdade
de tratamento no emprego e na atividade profissional. Introduz o conceito de parentalidade e a
licenca parental até seis meses, se for partilhada pelo pai e pela mae, equipara a licenca por
adocdo a licenca parental e atribui direitos alargados aos trabalhadores e trabalhadoras

independentes.

Em 2011, a Lei n.° 3/2011, de 15 de fevereiro, proibe qualquer discriminagdo no acesso e no
exercicio do trabalho independente e transpde a Diretiva n.° 2000/43/CE, do Conselho, a
Diretiva n.° 2000/78/CE, do Conselho, e a Diretiva n.° 2006/54/CE, do Parlamento Europeu e

do Conselho.

Mais recentemente, em 2012, a Resolucdo da Assembleia da Republica n.° 116/2012, de 10 de
agosto, recomenda o Governo a tomar medidas de valorizacdo da familia que facilitem a

conciliagdo entre a vida familiar e a vida profissional.

Estes diplomas legais representam apenas algumas das principais mudancas introduzidas no
guadro normativo portugués ao longo dos séculos XX e XXI, em matéria de igualdade entre

homens e mulheres nas relagdes sociais de trabalho e emprego.

A igualdade entre mulheres e homens e a ndo discriminacdo tem sido uma das principais
preocupacbes dos ultimos Governos Constitucionais, em Portugal. Os Governos tém
assumido nos seus Programas 0 compromisso com a execucao de politicas publicas no &mbito
da cidadania e da promocéo da igualdade de género, designadamente, atraves da execugdo dos

Planos Nacionais da Igualdade de Género, Cidadania e N&o Discriminag&o.

5 Retificada pela Declaracédo de Retificagdo n.° 21/2009, de 18 de Margo, e Codigo do Trabalho alterado pela Lei
n.° 105/2009, 14 de Setembro.
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O Estado portugués tem, também, assumido compromissos nas Varias instancias
internacionais, entre os quais se destacam a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos
(ONU, 1948); a Convencéo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacao contra
as Mulheres (ONU, 1979); os Objetivos de Desenvolvimento do Milénio (ODM) (ONU,
2000), em especial o Objetivo 3 “Promover a Igualdade de Género ¢ o Empoderamento das
Mulheres”; a Estratégia para a Igualdade entre Mulheres e Homens (2010-2015), que constitui
0 programa de trabalho da Comissdo Europeia no dominio da igualdade entre mulheres e
homens e tem como objetivo promover progressos nos Estados-membros; o Pacto Europeu
para a Igualdade entre Homens e Mulheres (2011-2020) aprovado pelo Conselho de Ministros
dos Assuntos Sociais da Unido Europeia, em 7 de marco de 2011, que realca a necessidade de
um “novo impulso”, e o documento “Europa 2020: a estratégia da Unido Europeia para o

emprego e um crescimento inteligente, sustentavel e inclusivo”.
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3. Fatores Determinantes das Desigualdades de Género no

Trabalho e no Emprego

Inimeros sdo os estudos desenvolvidos que abordam a temética da desigualdade de género no
mercado de trabalho. Varios fatores tém sido apontados como causadores das desigualdades
de genero, alguns dos quais, ainda persistem nos dias de hoje, por forca da sociedade e cultura
em que se inserem.

Antes de enunciar alguns destes estudos e exposi¢des sobre a problematica em questdo,
considerei adequado tecer uma breve introducdo sobre a segmentacdo ou segregacao dos

mercados de trabalho baseada no género.

Yannoulas (2002) refere-se a segmentacdo como a insercao diferencial de homens e mulheres
no mercado de trabalho. Quer com isto dizer que “a segmentacgdo reporta-se a concentracdo de
oportunidades de trabalho para as mulheres em setores de atividade especificos e num niimero
reduzido de ocupacgdes dentro da estrutura produtiva”.

Para a autora o trabalho feminino remunerado integrou-se numa divisdo sexual horizontal do
mercado de trabalho, segundo a qual as mulheres concentram-se em um determinado setor de
atividade (em funcdo das carateristicas atribuidas culturalmente as mulheres, através da
identidade feminina predominante na época considerada). Por outro lado, o trabalho feminino
remunerado situou-se numa divisdo sexual vertical do trabalho, segundo a qual as mulheres
estdo em desvantagem em relacdo aos homens, em termos de salérios, ascensdo funcional
(cargos) e condicBes de trabalho (em funcdo de ser o homem, o responsavel pelo sustento
familiar).

Os efeitos da combinacdo da divisdo vertical e horizontal do trabalho fazem com que os
mercados de trabalho recrutem mulheres de maneira seletiva, diferentemente do que acontece

com os homens.

Sucede que, o comportamento de homens e mulheres nos mercados de trabalho é diferente.
Em vaérias culturas, os homens permanecem no mercado de trabalho sem interrupcdo, durante
todo ou em grande parte do seu percurso de vida, salvo em caso de doenga, desemprego ou
morte. Entre as mulheres, o grau de variagdo entre paises e segmentos socioeconémicos €
enorme. A atividade economica das mulheres é descontinua, por exemplo, por motivos

relacionados com o seu ciclo vital, dos quais o mais relevante é a maternidade. Desta forma,
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os trabalhos em tempo parcial, ocasionais ou sazonais sdo mais frequentes entre as mulheres,

como resposta a necessidade de harmonizar o desempenho familiar e profissional.

Em Portugal e no resto do mundo, os governos e as organizagdes envolvidas em torno da
defesa dos direitos igualitarios entre homens e mulheres tém vindo, ao longo dos anos, a
reduzir as desigualdades entre os géneros decorrentes de motivos associados a vida familiar,
com a implementacdo de politicas sociais e medidas facilitadoras do trabalho com as
responsabilidades domésticas e da familia. A titulo de exemplo, real¢a-se a jornada continua
que reduz o horério de trabalho diério/semanal do trabalhador com filhos de idade igual ou
inferior a 12 anos e a licenca de maternidade/paternidade partilhada.

De seguida, passaremos a analise individual de alguns fatores que ajudam a explicar as

desigualdades existentes entre homens e mulheres no mundo laboral.

3.1 As estruturas organizacionais, a segregacao ocupacional e o género

Em todas as sociedades, épocas e lugares, 0 género tem constituido uma base importante de
organizacdo do trabalho e permanece até hoje (Oliveira e Amancio, 2002; Vallas e outros,
2009). As instituicdes que fazem parte do contexto vivencial do individuo séo elas proprias
instituicdes com género especifico, reproduzindo diferencas e desigualdades entre homens e
mulheres através da criacdo de padrdes normativos de género, expressando uma ldgica
institucional “genderizada” que reproduz as relagdes de género entre homens e mulheres e a

ordem de hierarquia e poder (Alcafiiz, 2004).

Straits (1998) refere que a escolha dos empregos pelos individuos dos dois géneros esta
associada a fatores culturais especificos e institucionais que se traduzem em padrbes
particulares de segmentacdo. Tal segregacdo pode ocorrer entre ocupagdes, empresas, dentro

das empresas e entre setores de atividades.

Levine e Zimmerman (1995) replicaram um estudo realizado anteriormente por Jerry Jacobs
sobre a relagdo entre as aspiragbes profissionais, por género, e a sua concretizagdo no
mercado de trabalho e concluiram que as diferencgas de genero na entrada para o mercado de

trabalho e a ocupacéo de determinadas funcdes estdo relacionadas com uma diferenciacao de
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género no mundo laboral e ndo com as diferengas de género no que respeita a aspiracdes
profissionais. Outros autores (Reskin, 1993; Baunach, 2002) mencionam que a segregacgéo de
género no mercado de trabalho € elevada, alimentada por praticas e assuncoes
discriminatorias. Esta segregacao constitui a caracteristica fundamental de desigualdade de
género na construcdo da identidade de género, quer em termos econémicos, quer em termos
sociais (Cohen, 2004). Tais desigualdades podem ser observadas a varios niveis, como por
exemplo no recrutamento e na ocupacdo de funcdes dentro da estrutura organizacional, nas

politicas salariais e nas carreiras profissionais.

Neste contexto, a segregacdo com base no género consiste na concentracdo de homens e
mulheres em diferentes funcdes e profissdes. E possivel observarmos que diversas profissdes
tendem a concentrar um elevado ndmero de mulheres ou de homens, sendo rara uma
distribuicédo equitativa (Vallas e outros, 2009). Homens e mulheres séo desproporcionalmente
representados em determinadas ocupagdes (Grybaité, 2006).

Para Oliveira e Amancio (2002) existe uma clara divisdo sexual das ocupacGes. As mulheres
tendem a concentrar-se em profissdes que coincidem com o estereétipo tradicional de
feminilidade, enquanto os homens podem desempenhar qualquer profisséo, obtendo até maior
sucesso em termos salariais e de progressdo na carreira, mesmo em ocupacdes tipicamente
femininas. Ferreira (2003) refere, também, a concentracdo de mulheres nos empregos menos
remunerados de cada setor de atividade, profisséo ou nivel de qualificagdo. Como
consequéncia, as profissdes tendem a assumir as caracteristicas daqueles que as desempenham
(Oliveira e Amancio, 2002; Vallas e outros, 2009).

Vejamos, por exemplo, a profissdo de enfermeiro pode ser vista como requerendo certas
carateristicas aparentemente femininas, nomeadamente a empatia e os cuidados de saude
(Simdes e Amancio, 2004). Assim, os critérios de recrutamento e selecdo tendem a reproduzir
a segregacdo profissional com base no género. Por outras palavras, a divisdo sexual do
trabalho parece ser o resultado de sistemas socioecondmicos e de determinadas condicGes

historicas e ideoldgicas, ao invés de um fenomeno natural (Simdes e Amancio, 2004).

Estudos empiricos tém demostrado que apesar do numero de mulheres no mercado de

trabalho ter vindo a aumentar, o alto nivel de segregacdo foi considerado como responsavel
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pela desigualdade salarial entre homens e mulheres e sobre as restrigdes na carreira (Grybaité,
2006).

De acordo com Bygren e Kumlin (2005), a segregacao de género nas organizacfes provém de
uma diferenciacdo de género nas préprias profisses, tornando-se assim um fator exdgeno e
exterior & organizacdo. Quer isto dizer, a contratacdo de homens e mulheres para o
desempenho de uma determinada funcdo depende da propor¢do de ambos 0S géneros
disponiveis no mercado de trabalho. Opinido contraria tem Wharton (2000) que defende que
“independentemente das causas de diferenciagdo entre os géneros, a composi¢do demogréafica
de uma dada organizacdo num determinado periodo de tempo € o resultado de um historico de
admissdes, de despedimentos voluntarios e involuntarios de individuos com determinadas
carateristicas”. Deste modo, as decisdes tomadas pelos gestores das organizacGes sdo
determinantes na composicdo da estrutura organizacional e estes tendem a recrutar
trabalhadores semelhantes a si em termos de género e educagdo, contribuindo para a
reproducdo homos social (Kanter, 1977; Verbrugee, 1977; McPherson, Smith-Lovin e Cook,
2001).

3.2 A remuneracao e 0 género

As diferencas salariais entre os géneros tém sido amplamente debatidas na literatura
internacional e muitas sdo as teorias e os fatores explicativos defendidos pelos autores.

O estudo de Alédez-Aller, Longas-Garcia e Ullibarri-Arce (2011), compara as diferencas
salariais de género em 13 paises da Unido Europeia (EU), onde se inclui Portugal, com base
no Painel de Familias da Comunidade Europeia. Neste estudo, 0s autores examinam as
circunstancias nacionais especificas das diferengas salariais de genero, tornando-se claro que
a dispersdo salarial em cada pais desempenha um papel importante na explicacdo da diferenca
salarial entre os géneros.

A forma de distribui¢do do salario depende das caracteristicas institucionais dos mercados de
trabalho, tais como o tamanho do setor publico, o sistema de negociagdo coletiva e as formas
de contratacdo. O sector publico, por exemplo, tende a comprimir a distribuicdo salarial

(Arulampalam e outros, 2006). Da mesma forma, uma maior densidade sindical, maior
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cobertura da negociagdo coletiva e maiores taxas de centralizacdo estdo associadas a dispersao
salarial reduzida (OECD, 2004).

Verificou-se neste estudo que, na maioria dos paises, a discriminacdo salarial por género €
responsavel por mais de metade da diferenca salarial entre os géneros. Nesta andlise, Portugal
é um caso especial, onde as diferencas de género sdo baixas e sdo devidas a uma melhor
remuneracao para as mulheres e pela expressiva representacdo das mulheres no setor pablico.
Outra observacdo prende-se com o facto da importancia do setor publico no emprego
feminino ser superior a do masculino nos 13 paises analisados. O efeito combinado de atrair
melhores carateristicas e salarios resultou em salarios médios do setor publico para as
mulheres 2,4 vezes maiores que no setor privado em Portugal.

O setor publico emprega as mulheres com as melhores carateristicas e oferece-lhes um prémio
salarial consideravel ao contrario do setor privado, sendo a diferenca salarial entre os géneros
no setor publico claramente menor do que no setor privado. Por outro lado, em Portugal
verificam-se as maiores dispersdes salariais (fosso salarial) e no entanto é um dos paises da

UE com menores diferencas salariais por género (distribui¢do do salario por hora).

Rato (2007), no estudo que coordenou sobre “A Igualdade de Género na Administragdo
Publica Central”, com dados de 2004, concluiu que apesar da taxa de feminizagdo no setor
publico favorecer as mulheres, a sua inclusdo nos escaldes remuneratorios mais altos nao era
tdo favoravel. A predominancia dos homens no topo da hierarquia salarial era evidente em
varios ministérios (ex.: Ministério da Defesa e da Seguranca Social), tendo a autora concluido
estar-se perante uma dupla assimetria de glass wall (afetacdo das mulheres maioritariamente a
organizacg0es redistributivas e a funcdes de prestacdo de cuidados pessoais e a educacao) e de

glass ceiling (dificuldade de acesso a cargos dirigentes).

Semelhantes resultados apresentam Alaez-Aller, Longas-Garcia e Ullibarri-Arce (2011),
afirmando que os homens tendem a mover-se dentro de um suporte de pagamento mais amplo
que o das mulheres e, por conseguinte, apresentam maiores niveis de desigualdade. No
entanto, esta dispersdo é concentrada na parte superior da distribuicdo, onde existe uma
diferenca notavel entre salarios de homens e mulheres. Arulampalam e outros (2006) também
concluiram que o nivel de desigualdade coloca os homens numa posicdo vantajosa face as
mulheres, assinalando o que ficou conhecido na literatura relevante como o efeito de teto de
vidro (“glass ceiling effect”), isto é, o alargamento da diferenca salarial no topo da

distribuicéo salarial.
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Segundo Smith (2002), a desigualdade de género no acesso a cargos de gestdo de topo dentro
das organizacGes é um fator explicativo da diferenca salarial entre homens e mulheres. Porém,
num estudo mais recente, Smith (2012) concluiu que contrariamente ao previsto pelo efeito de
teto de vidro, as vantagens masculinas sobre as mulheres, no que respeita a salarios e
beneficios, ndo aumentam & medida que subimos na hierarquia, mas tende a tornar-se

constantes nos varios niveis.

3.3 Regime de tempo parcial / completo e a relacédo com o género

Um trabalho em regime de tempo parcial pode ser definido como aquele em que se exerce
atividades em menor tempo que em regime de tempo completo ou integral e se recebe um

salario de forma proporcional ao nimero de horas trabalhadas.

Estudos empiricos demostram que historicamente as mulheres sdao mais propensas a trabalhar
a tempo parcial, como forma de conciliar o trabalho e as responsabilidades familiares, ja 0s

homens, tendencialmente, optam pelo trabalho a tempo inteiro (OECD, 2001; Chzhen, 2009).

Os salarios médios por hora dos trabalhadores a tempo parcial sdo geralmente mais baixos do
que os dos trabalhadores a tempo inteiro, comprovando-se esta diferenca salarial de forma
mais acentuada em alguns paises europeus, como por exemplo, na Irlanda, Espanha, Finlandia
e Dinamarca, onde as mulheres no mercado de trabalho a tempo parcial ganham menos 18%,
17%, 15% e 9%, respetivamente, que as mulheres a tempo integral. Por outro lado, na
Holanda a diferenca entre o salario médio por hora das mulheres em tempo integral (14,39
euros) e em tempo parcial (14,36 euros) € quase inexistente (Ricardo Alaez-Aller, Juan Carlos
Longas-Garcia e Miren Ullibarri-Arce, 2011).

Segundo fonte da OECD (2002) isto deve-se aos esforgos na negociagéo coletiva salarial no
pais para garantir a paridade entre os salarios por hora a tempo integral e a tempo parcial dos
trabalhadores.

Gregory e Connolly (2008) analisaram o preco da reconcilia¢do trabalho com a vida familiar
das mulheres britanicas e concluiram que a disparidade salarial tem diminuido para as

mulheres em empregos a tempo inteiro, ao passo que a penalizacdo salarial para 40% das
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mulheres que trabalham a tempo parcial aumentou de forma constante ao longo de vérios
anos, ndo s6 em relacdo aos homens mas, também, em relacdo as mulheres que trabalham a
tempo inteiro. Este fenomeno reflete a crescente polarizacdo de empregos a tempo parcial,
levando as mulheres muitas vezes a experimentar o desuso de maiores habilidades em tempo

integral para ocupacdes de menores habilidades a tempo parcial.

Os autores (Gregory e Connolly, 2008) apontaram, ainda, algumas desvantagens associadas a
opcao das mulheres por um trabalho a tempo parcial, entre as quais se enunciam 0s postos de
trabalho a tempo parcial sdo fortemente polarizados em ocupacdes de baixa remuneracdo; as
disposicdes legais contra a discriminacdo, exigindo a igualdade de remuneracdo e de
tratamento ndo estdo estruturadas para lidar com as desigualdades resultantes da segregacéo
ocupacional; a proibicdo formal contra as desigualdades salariais ndo previne diferencas na
atribuicdo de salarios dentro das ocupacdes e, por altimo, as mulheres que trabalham um

namero limitado de horas sdo menos propensas a reivindicar os seus direitos legais.

Manning e Petrongolo (2008) analisaram as ocupacfes com base na remuneracdo média e
documentaram que o incremento da penalizagdo salarial em ocupacgdes a tempo parcial,
registado desde meados da década de 1970, se deve, em parte, as caracteristicas inferiores das
mulheres que trabalham a tempo parcial. A restante parte da penalizacédo salarial € dominada
pelo efeito da concentracdo de postos de trabalho a tempo parcial em ocupagbes de baixa

remuneracao.

Por outro lado, Gregory e Connolly (2008) focaram-se no capital humano das mulheres,
medido pelos niveis médios de escolaridade nas suas antecedentes e novas ocupacdes. Os
autores apontaram que 44% das mulheres que transitam de horario a tempo completo para
horério a tempo parcial sofrem degradagdo do trabalho. Esta degradacdo é substancialmente

menor quando as mulheres passam a trabalhar a tempo parcial com o seu atual empregador.

O trabalho a tempo parcial continua a ser um fendmeno predominantemente feminino. A
passagem para um regime de trabalho a tempo parcial ocorre normalmente com a chegada do
primeiro filho e permanece normalmente nos proximos dez anos. No caso dos homens, os que
trabalham a tempo parcial sdo jovens ou trabalhadores mais velhos (Gregory e Connolly,
2008).
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3.4 Turnover e 0 genero

A rotatividade do trabalho é determinada pelas diferencas de género em consequéncia das
caracteristicas individuais dos homens e das mulheres e, também, por fatores externos aos
individuos, como sdo, por exemplo, as responsabilidades domésticas e familiares, as saidas
voluntarias ou a decisdo do empregador (entidade patronal) em rescindir contrato com o

trabalhador.

Inimeros autores tém observado que tradicionalmente as mulheres trabalhadoras exibem um
comportamento no mercado de trabalho diferente dos homens. Segundo Donohue (1988),
Mincer e Polachek (1974) essas diferencas de género na ligacdo ao mercado de trabalho
foram identificadas como uma explicacdo para a segregacdo ocupacional por género e as
diferencas de género na rotatividade sdo uma das principais causas da desigualdade salarial

entre homens e mulheres.

De facto, historicamente as mulheres estavam mais limitadas por raz6es familiares ou por
compromissos domeésticos para abandonar o emprego com mais frequéncia do que os homens.
Atualmente esta situacdo ja se modificou, principalmente, no caso das mulheres que fizeram
algum investimento em capital humano e possuem estudos superiores. O ensino superior e as
perspetivas associadas & progressdo na carreira induziram as mulheres a resistir as pressoes de
compromissos familiares que tém um efeito negativo sobre a sua realizacdo no mercado de
trabalho.

O estudo de Theodossiou (2002) analisa a rotatividade do trabalho para o desemprego em
ambos 0s generos e conclui que as qualificagdes reduzem significativamente o risco de
homens e mulheres perderem o emprego. No entanto, é referido que o risco de um trabalho
terminar em desemprego devido a decisdo do empregador é substancialmente maior para as
mulheres em comparagdo com os homens. Algumas explicacdes apontadas sdo devidas a
interrupcdes de trabalho associadas a gravidez e a expetativa da sociedade, que vé as mulheres
como as principais responsaveis pela criacdo dos filhos (Royalty, 1998).

No entanto, a obtencdo de qualificacOes superiores parece oferecer uma certa protecdo contra
0 despedimento seguido de desemprego para ambos 0s sexos, sendo a rotatividade trabalho

para 0 desemprego menor quando comparado com trabalhadores que possuem baixas
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qualificacdes, independentemente das razGes que possam estar subjacentes ao despedimento
(razdes familiares ou por decisao do empregador).

Uma outra importante conclusdo deste estudo (Theodossiou, 2002) tem a ver com a idade do
trabalhador. A rotatividade trabalho para o desemprego parece ser mais frequente em grupos
etarios mais jovens, o que implica um compromisso de curto-prazo, em contraste com 0s
grupos etarios mais velhos. Por outro lado, as mulheres apresentam um padréo diferente de
rotatividade de trabalho para o desemprego em virtude de compromissos familiares, em
comparagdo com 0s homens. Essa diferenca é mais significativa na idade fértil e na fase de
maiores cuidados dos filhos, apresentando uma progressiva reducdo do risco de um trabalho

terminar em desemprego a medida que a idade aumenta.
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4. Enquadramento Institucional

Neste capitulo compilou-se os principais marcos historicos que deram origem a atual estrutura
do Ministério da Justica. Pretende-se mostrar a evolucdo deste Ministério ao longo dos

tempos, fazendo-se referéncia as mais relevantes reformas e mudangas estruturais ocorridas.

No periodo de trés séculos, XIX, XX e XXI, esta instituicdo sofreu significativas
transformacdes, tendo a Gltima ocorrido muito recentemente em 2011. O Ministério da Justica
gue comegou por ser uma pequena estrutura, com areas de competéncia muito circunscritas e,

atualmente, uma instituigdo com dez organismos.

No século XIX, os assuntos relacionados com a Justica eram tratados, conjuntamente, com 0s
negocios eclesiasticos, sob a mesma superintendéncia — a Secretaria de Estado dos Negdcios
Eclesiasticos e de Justica (SENEJ). Esta Secretaria (SENEJ) surgiu em 1821, competindo-
Ihe a administragdo dos negdcios de Justica Civel e Criminal, o provimento das magistraturas
togadas e dos oficiais de justica, a seguranca publica, a inspecdo das prisdes e a promulgacéo

de diplomas juridicos.

Em 1832, Mouzinho da Silveira reestruturou a organica ministerial, estrutura que se manteve
até finais da década de 1840. A SENEJ, cujo dirigente maximo era o ministro, ficava
estruturada em trés reparticGes (Negocios Eclesiasticos, Justica e Seguranca Publica), com os

chefes de reparticdo hierarquicamente subordinados a um diretor-geral.

No século XX, especificamente em 1910, o Ministério da Justica e Cultos sucedeu ao
Ministério dos Negocios Eclesiasticos e de Justica. O contexto da 1% Republica foi marcado
pela prevaléncia da questdo religiosa e pela sua agudizagdo, decorrente da apropriacao estatal
do patrimonio do clero.

A Lei da separacdo do Estado e da Igreja (1911), durante a vigéncia de Afonso Costa na pasta

da Justica, consignou o recenseamento e a inventariacdo de todos os bens da Igreja Catolica.

Os servicos do Ministério da Justica e Cultos foram objeto de sucessivas reorganizacoes,
especificamente, nos anos de 1914, 1918, 1920, 1923 e 1926.
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A reorganizacdo do Ministério efetuada em 1914 por Sousa Monteiro, atendeu sobretudo ao
facto de parte dos assuntos eclesiasticos terem deixado de existir depois da implantagdo da
Republica, e de outros servicos, como o0s do registo civil, terem passado a ter maior
desenvolvimento. Esta remodelacdo levou a extingdo da Direcdo-Geral dos Negocios
Eclesiasticos, a sua substituicdo pela Reparticdo dos Cultos e a criacdo da Reparticdo do
Registo Civil. A administracdo dos bens das igrejas e das extintas congregacdes religiosas foi

entregue ao Ministério das Financas.

Seguiu-se outra importante reforma com a criagdo da Administracdo e Inspecdo-Geral das
PrisOes e Estabelecimentos Prisionais de Maiores. Por outro lado, a Comissdo de Reforma
Penal e Prisional passou a funcionar como orgao superior consultivo de reforma e assisténcia
penal e prisional, com a designacdo de Conselho Penal e Prisional.

Em 1919 foi criada a Inspecdo-Geral dos Servigos de Protecdo a Menores. Em 1925 foi
constituida a Administracdo e Inspecdo-Geral dos Servigos Jurisdicionais e Tutelares de
Menores. Anteriormente, 0s estabelecimentos tutelares de menores que dependiam
econdmicamente da aplicacdo dos rendimentos dos bens das igrejas e das antigas
congregacdes, tinham estado a cargo da Comissdo Central da Lei da Separagéo e da Comissao
Jurisdicional das Extintas Congregacdes Religiosas (registos do Arquivo Nacional Torre do
Tombo).

O periodo decorrente entre os anos de 1932 a 1940 foi caracterizado por uma acéo legislativa
intensa que incidiu, em particular, na criagdo do Conselho Superior Judiciario, na
promulgacdo dos Cddigos do Processo Civil e do Cddigo Penal, na reforma dos servicos
prisionais, no reconhecimento da "personalidade politica da Igreja Catolica™®, bem como na

restituicdo de bens eclesiésticos a Igreja.

Em 1933, os servicos do Ministério da Justica e Cultos foram reorganizados e a sua
denominacdo alterada para Ministério da Justica. A partir deste ano, 0 Ministério passou a
compreender o Gabinete do Ministro, a Secretaria-Geral, a Dire¢do-Geral dos Servicos

Centrais da Justica e dos Cultos, a Direcdo-Geral dos Servicos Externos de Justica, a Diregéo-

® A atuacdo do Ministério da Justica e Cultos durante o Estado Novo refletiu uma constante preocupacdo com a
questdo religiosa, que veio a ser formalmente resolvida com a assinatura da Concordata entre a Igreja e o Estado,
em 1940 (informacao retirada do Portal do Governo e do Arquivo Nacional da Torre do Tombo).
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Geral dos Servicos Prisionais, os Servicos Jurisdicionais de Menores e o Conselho Superior

dos Servigos Criminais.

No anos de 1940 a 1944, periodo de Vaz Serra, foi regulamentada a disciplina dos crimes
contra a seguranga do Estado e foram criadas a Assisténcia Judiciria e os Tribunais de
Execucdo de Penas. A fase subsequente, até 1954, assistiu-se a intensificagdo do plano de
construcdes de Palacios da Justica e de prisdes e da promulgacéo das leis sobre a seguranca
interior do Estado, que levaram a extingdo do Tribunal Militar Especial e a criagdo dos
Tribunais Plenarios. Concomitantemente, foram efetuados trabalhos no a&mbito do Cdédigo
Civil, da reforma do trabalho judiciério e da reforma da instrugcdo preparatoria remetida ao
Ministério Publico e a Policia Judiciaria, criada em substituicdo da Policia de Investigacdo

Criminal.

De 1954 em diante e ao longo da década de 60 ficou concluido e aprovado o novo Cédigo
Civil, foram construidos os Servicos Tutelares e Organizacdo Tutelar de Menores e
inaugurados novos tribunais, bem como outro tipo de instalacdes judiciarias, resultantes,
designadamente, da atividade da Comissé@o de ConstrucGes Prisionais.

No mandato de Antunes Varela (1954-1967) promoveu-se atualizagdes a estrutura herdada
dos anos 30 e propds-se regulamentar o Gabinete do Ministro, a SGMJ, a Direcdo-Geral da

Justica e a Direcdo-Geral dos Registos e do Notariado.

Na década de 70, no mandato do ministro Almeida Costa (1967-1973), teve lugar uma
profunda reforma ministerial. Na criacdo das unidades organicas surgiram o Gabinete do
Ministro, a SGMJ, a Direcdo-Geral dos Servigos Judiciarios, a Dire¢do-Geral dos Registos e
do Notariado (desde 1911), a Direcdo-Geral dos Servicos Prisionais (criada em 1919), a
Direcdo-Geral dos Servigcos Tutelares de Menores (servico remontante a 1919), o Centro de
Informatica (criado em 1970), a Direcdo dos Servicos dos Cofres (1946), os Servicos Sociais
(1966) e o Instituto de Formacéo Profissional.

Para coordenacédo das atividades dos diversos 6rgaos e servicos do MJ existia um Conselho

dos Diretores-Gerais.

O MJ viveu o periodo revolucionario e os anos da normalizacdo democrética. Relativamente
as magistraturas e demais profissdes dos agentes de justica, até finais da década de setenta

procedeu-se a fragmentacdo do estatuto judicidrio, com reconhecimento da autonomia
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institucional de cada grupo profissional. A substituicdo de quadros ocorreu entre 1974-1976,
liderada pela Comissdo de Saneamento e Reclassificagcdo. Foram, também, integrados no
sistema judicial os tribunais administrativos e fiscais e os tribunais do trabalho.

Entre 1974-1976 o MJ abriu as portas a feminizacdo das magistraturas. Anos mais tarde
sucederam-se importantes iniciativas legislativas como a atualizacdo do Codigo Civil (1977),
a legislacao penal (1982) e o processo penal (1987).

A Lei orgénica do MJ de 1972, apenas sofreu alteracdes pontuais, desenvolvendo-se de modo

avulso a legislacao relativa a novos organismos entretanto criados no ambito do Ministério.

O DL n.° 146/2000, de 18 de junho, sintetizou a transi¢do do século XX para o seculo XXI.
Este diploma consagrava uma rede de servicos concentrados e desconcentrados, entre 0s
quais, o0 GPLP e o GRIEC (1980) vieram dotar o Ministério de condicGes para se assumir
como o centro responsavel pela concecdo e conducdo da politica de justica, bem como pela
ligacdo na area da justica com a UE, e outros Estados, designadamente os de lingua oficial
portuguesa e organismos internacionais; o Conselho Consultivo da Justica, a IGSJ e o
Gabinete de Auditoria e Modernizagdo (2000-2006); a SGMJ e a DGAJ unem num Unico
organismo as competéncias relativas aos tribunais e criam condi¢des para a indispensavel
desconcentracdo da acdo do Ministério através dos administradores dos tribunais; a
clarificacdo das competéncias da DGRN sobre os servi¢os desconcentrados do registo e
notariado; criam-se os Institutos de Gestdo Financeira e Patrimonial da Justica e o das
Tecnologias de Informacdo na Justica; é criada a Direcdo-Geral da Administracdo
Extrajudicial; desenvolvem-se as competéncias do Instituto da Reinser¢cdo Social nos
dominios da prevencéo criminal e das penas alternativas a prisdo; a medicina legal passa a ter
um instituto nacional - o INML; mantém-se 0s SSMJ (1966-2007).

Posteriormente, o programa de Reestruturacdo da Administracdo Central do Estado,
abreviadamente designado por PRACE’ veio definir as orientaces gerais e especiais para a
reestruturagdo dos ministérios. Assim, o MJ conhece a sua nova lei organica (DL n.°
206/2006, de 27 de outubro).

Tratando-se de uma revisdo de aperfeicoamento a organica do Ministério foram extintos o

Conselho de Dirigentes do Ministério da Justica, 0 GRIEC e o GPLP, remetendo-se as

7 Aprovado pelo Governo através da Resolucio de Conselho de Ministros n.° 124/2005, de 4 de agosto
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correspondentes competéncias para a Dire¢do-Geral da Politica de Justica, bem como os
Servigos Sociais do MJ e a Auditoria Juridica que viram as suas competéncias transferidas
para a Secretaria-Geral. A 1GSJ vé, ainda, as suas competéncias e areas de intervencédo
ampliadas e reforcadas.

Procedeu-se, também, a ajustamentos nas competéncias e nas estruturas organicas
desconcentradas dos servigos com intervencdo direta na administracdo judiciéria, tendo-se
desenvolvido os meios de resolucdo alternativa e extrajudicial de conflitos, a cargo do
Gabinete de Resolucdo Alternativa de Litigios, que sucedeu a DGAE. A DGRN ¢
reestruturada, passando a designar-se Instituto dos Registos e do Notariado e a estar integrada
na administracdo indireta do Estado. As altera¢des introduzidas na DGSP e no servico de
reinsercdo social, que passa a assumir o estatuto de Direcdo-Geral, abrem caminho a
profundas reformas nestes dominios, sobretudo na vertente de gestdo e administracdo dos
estabelecimentos de reclusdo ou de acolhimento de menores e dos recursos que lhes estdo
afetos.

Foram mantidos os servigos como o ITH), o INML, o CEJ e a PJ. O INPI, responsavel pela
promocao da protecdo da propriedade industrial, a nivel nacional e internacional, foi integrado
no MJ.

Em 2011, surge um novo plano de reestruturacdo, o Plano de Reducdo e Melhoria da
Administracdo Central (PREMAC), aprovado a 20 de julho de 2011, pelo Conselho de
Ministros, com o fito de reduzir a despesa e implementar modelos mais eficientes para o
funcionamento da Administracdo Central. Deste modo, foram desencadeados os trabalhos

conducentes a preparacao das leis organicas dos ministérios e dos respetivos servicos.

A lei organica do MJ foi aprovada pelo Decreto-Lei n.° 123/2011, de 29 de dezembro, tendo
resultado uma estrutura organica mais reduzida e eficiente, por via da extin¢cdo ou
reestruturacdo, por fusdo, de alguns servicos e do reforco de areas de intervengdo e
competéncias de outros. Ora, a DGPJ através do respetivo Gabinete para a Resolucéo
Alternativa de Litigios (GRAL) assume a responsabilidade de otimizar o funcionamento dos
meios de resolucdo alternativa e extrajudicial de conflitos, a Direcdo-Geral dos Servigos
Prisionais e a Direcdo-Geral da Reinsercdo Social ddo origem a um Unico organismo, a
Direcdo-Geral da Reinser¢do Social e dos Servigos Prisionais e, por ultimo, o Instituto das
Tecnologias de Informacdo na Justica, I. P., e o Instituto de Gestdo Financeira e de

Infraestruturas da Justica, 1. P., sdo extintos, sendo as suas atribuicdes racionalizadas e
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integradas num novo instituto, o Instituto de Gestdo Financeira e Equipamentos da Justica,
I.P..

Face ao exposto, integram atualmente a Administracdo Direta e Indireta do Ministério da

Justica os seguintes servicos e organismos:

Figura 1 - Servicos da Administracdo Direta do Ministério da Justica

Situacao Inicial (antes do PREMAC) Situacado Atual
A Secretaria-Geral A Secretaria-Geral
A Inspecdo-Geral dos Servicos de Justica A Inspecdo-Geral dos Servicos de Justica
A Direcdo-Geral da Politica de Justica A Direcdo-Geral da Politica de Justica

A Direcdo-Geral da Administracdo da Justica | A Direcdo-Geral da Administracdo da Justica

o ) ) ) A Direcdo-Geral de Reinsercdo e Servicos
A Direcéo-Geral de Reinsercdo Social o
Prisionals

A Diregdo-Geral dos Servigos Prisionais

A Policia Judiciaria ) o
A Policia Judiciaria

O Gabinete para a Resolugdo Alternativa de
Litigios
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Figura 2 - Organismos da Administracao Indireta do Ministério da Justica

Situacao Inicial (antes do PREMAC) Situacéo Atual

Instituto de Gestdo Financeira e de | O Instituto de Gestdo Financeira e Equipamentos

Infraestruturas da Justica, I. P. da Justica, I.P.

Instituto das Tecnologias de Informacdo na | O Instituto dos Registos e do Notariado, I.P.

Justica, 1. P.

O Instituto dos Registos e do Notariado, I.P. O Instituto Nacional de Medicina Legal e

Ciéncias Forenses, I.P.

O Instituto Nacional de Medicina Legal e O Instituto Nacional da Propriedade Industrial,

Ciéncias Forenses, |.P. I.P.

O Instituto Nacional da Propriedade Industrial,
I.P.

O Ministério da Justica, abreviadamente designado por MJ, € o departamento governamental
que tem por missdo a concecao, conducdo, execucdo e avaliacdo da politica de justica definida
pela Assembleia da Republica e pelo Governo (conforme o artigo 1° do DL n.° 123/2011, de
29 de dezembro).

No ambito das suas atribuicdes, 0 MJ assegura as relagdes do Governo com os tribunais e 0
Ministério Pablico, o Conselho Superior da Magistratura e o Conselho Superior dos Tribunais

Administrativos e Fiscais.

Na prossecucao da sua missao, sao atribuicdes do MJ (artigo 2.° do DL n.° 123/2011, de 29 de
dezembro):
a) Promover a adocdo das medidas adequadas a prossecucdo da politica de Justica
definida pela Assembleia da Republica e pelo Governo, bem como assegurar o estudo,
a elaboracdo e o acompanhamento da execucdo das medidas normativas integradas na
area da Justica;
b) Assegurar as relagdes no dominio da politica da Justica com a Unido Europeia, outros
governos e organizagOes internacionais, sem prejuizo das competéncias proprias do
Ministério dos Negocios Estrangeiros e no ambito dos objetivos fixados para a politica

externa portuguesa;
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c) Assegurar as funcOes de auditoria, inspecdo e fiscalizacdo no ambito dos servigos
integrados no MJ ou relativamente aos organismos na dependéncia ou sob tutela do
ministro;

d) Assegurar o funcionamento adequado do sistema de administracdo da Justica no plano
judicidrio e nos dominios da seguranca do trafego juridico, da prevencdo da
litigiosidade e da resolucgéo néo jurisdicional de conflitos;

e) Garantir mecanismos adequados de prevencdo da criminalidade, de investigacéo
criminal, de execucdo das medidas penais privativas e ndo privativas de liberdade, de
medidas tutelares educativas e de reinsercdo social;

f) Assegurar a atividade dos servi¢cos médico-legais e coordenar a atividade e a formacao
no ambito da medicina legal e das outras ciéncias forenses;

g) Promover a protecdo da propriedade industrial, a nivel nacional e internacional,
nomeadamente em colaboracdo com as organizacgdes internacionais especializadas na
matéria das quais Portugal seja membro;

h) Assegurar a formacdo de magistrados e de quadros necessarios para o exercicio de
funcBes especificas na area da justica;

1) Gerir os recursos humanos, financeiros, materiais e os sistemas de informacdo da
justica, sem prejuizo da competéncia prépria de outros Orgdos e departamentos

administrativos.

No que concerne aos servi¢os da Administracdo Direta do Ministério da Justica, integram este
grupo seis servigos, a saber:

A Secretaria-Geral, abreviadamente designada por SG, tem por missdo assegurar 0 apoio
técnico e administrativo aos gabinetes dos membros do Governo integrados no MJ e aos
Orgdos e servicos sem estrutura de apoio administrativo, bem como assegurar 0 apoio aos
demais servigos e organismos do MJ nos dominios da gestdo e administracdo de recursos
humanos, a contratacdo publica de bens e servicos, 0 apoio técnico-juridico e contencioso e as

fungdes de documentacao e arquivo e de relagfes publicas e protocolo.

A Inspecédo-Geral dos Servigos de Justica, abreviadamente designada por IGSJ, tem por
missdo desempenhar as funcGes de auditoria, inspecéo e fiscalizacdo relativamente a todas as
entidades, servicos e organismos dependentes, ou cuja atividade é tutelada ou regulada pelo
MJ.

36



A GESTAO PUBLICA DOS RH NO MINISTERIO DA JUSTICA SOB A OTICA DO GENERO
Vanessa Miranda Pires

A Diregdo-Geral da Politica de Justica, abreviadamente designada por DGPJ, tem por
missao prestar apoio técnico, acompanhar e monitorizar politicas, organizar e fomentar o
recurso aos tribunais arbitrais, aos julgados de paz e a outros meios extrajudiciais de
resolucdo de conflitos, assegurando o planeamento estratégico e a coordenacdo das relacdes
externas e de cooperacdo, e é responsavel pela informagdo estatistica da area da justica.

A Direcdo-Geral da Administracdo da Justica, abreviadamente designada por DGAJ, tem

por missao assegurar 0 apoio ao funcionamento dos tribunais.

A Direcdo-Geral de Reinsercdo e Servicos Prisionais, abreviadamente designada por
DGRSP, tem por missdo o desenvolvimento das politicas de prevencdo criminal, de execugédo
das penas e medidas e de reinsercdo social e a gestdo articulada e complementar dos sistemas
tutelar educativo e prisional, assegurando condi¢Ges compativeis com a dignidade humana e

contribuindo para a defesa da ordem e da paz social.

A Policia Judiciaria, abreviadamente designada por PJ, € um corpo superior de policia que
tem por missao coadjuvar as autoridades judiciarias na investigacdo, desenvolver e promover
as acOes de prevencdo e investigacdo da sua competéncia ou que lhe sejam cometidas pelas

autoridades judiciarias competentes.

Relativamente aos organismos da Administracdo Indireta do MJ, fazem parte deste ambito

quatro organismos, 0s quais seguidamente se enunciam:

O Instituto de Gestdo Financeira e Equipamentos da Justiga, I. P., abreviadamente
designado por IGFEJ, I.P., tem por missdo a gestdo dos recursos financeiros do MJ, a gestao
do patrimonio afeto a area da justica, das infraestruturas e recursos tecnolégicos, bem como a
proposta de concecdo, a execucdo e a avaliagdo dos planos e projetos de informatizacgdo, em

articulacdo com os demais servigos e organismos do MJ.
O Instituto dos Registos e do Notariado, I. P., abreviadamente designado por IRN, I. P.,

tem por missdo executar e acompanhar as politicas relativas aos servicos de registo, tendo em

vista assegurar a prestacdo de servicos aos cidaddos e as empresas no ambito da identificacéo
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e do registo civil, de nacionalidade, predial, comercial, de bens moveis e de pessoas coletivas,
bem como assegurar a regulagao, controlo e fiscalizac&o da atividade notarial.

O Instituto Nacional de Medicina Legal e Ciéncias Forenses, I. P., abreviadamente
designado por INMLCF, I. P., tem por misséo assegurar a prestacdo de servigos periciais
médico-legais e forenses, a coordenacgéo cientifica da atividade no &mbito da medicina legal, e
de outras ciéncias forenses, bem como a promocdo da formacdo e da investigacdo neste
dominio, superintendendo e orientando a atividade dos servicos médico-legais e dos

profissionais contratados para o exercicio de funcgdes periciais.

O Instituto Nacional da Propriedade Industrial, I. P., abreviadamente designado por INPI,
I. P., tem por missdo assegurar a protecdo e promocdo da propriedade industrial, a nivel
nacional e internacional, de acordo com a politica de modernizacdo e fortalecimento da
estrutura empresarial do pais, nomeadamente em colaboragdo com as organizacGes

internacionais especializadas na matéria de que Portugal € membro.
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5. Analise Empirica

5.10 Balanco Social

Importa, primeiramente, e antes de se aprofundar o objeto do tema, referir sucintamente o que
se entende por Balanco Social na legislacdo em vigor, sendo certo que, também, irei abordar

este conceito numa outra perspetiva.

“O balanco social ¢, simultaneamente, um meio de informag¢ao, um utensilio de negociagdo ou
de concertacdo e um instrumento de planeamento e gestdo nas areas sociais e de recursos
humanos” (vd. o Decreto-Lei n.° 190/96, de 9 de outubro).

Este instrumento €, portanto, um documento com carater obrigatorio que € elaborado pelos
varios servigos e organismos da Administracdo Publica, sendo uma ferramenta atil de
planeamento e gestdo dos recursos humanos que ajuda a planear a atividade dos servi¢cos com
base no numero de trabalhadores em efetividade de funcdes de 1 de janeiro a 31 de dezembro

de cada ano.

A concecdo deste documento obedece a um formulario proprio que é disponibilizado pela
Direcdo-Geral da Administracdo e do Emprego Publico (DGAEP) e o seu preenchimento é

feito de acordo com as especificidades de cada servico.

Uma outra definicdo para Balango Social, mais generalista, consiste em “peca fundamental
numa organizacdo, que fornece um conjunto de informac6es essenciais sobre a situacdo social
de uma organizagdo, nomeadamente, sobre a gestdo dos recursos humanos, o grau de
eficiéncia dos investimentos sociais € 0s programas de formacdo que visam a realizacdo

pessoal e profissional dos trabalhadores”.

Neste contexto, foi delimitado o objeto do tema, apds uma andlise aprofundada aos varios
Balancos Sociais, abrangendo um total de dez servicos e organismos, a saber: a Secretaria-
Geral, a Inspecdo-Geral dos Servicos de Justica®, a Direcio-Geral da Politica de Justica, a

Direcdo-Geral da Administracdo da Justica, a Direcdo-Geral de Reinsercdo e Servigos

& A Inspecédo-Geral dos Servigos de Justica (IGSJ), é o Unico servico do MJ com menos de 50 trabalhadores,
estando por este motivo excluida da obrigatoriedade de elaborar o respetivo Balanco Social. No entanto, tem
sido sua vontade fazé-lo todos os anos, pelo que foi considerada na amostra deste estudo.
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Prisionais, o Instituto de Gestdo Financeira e Equipamentos da Justica, I. P., o Instituto dos
Registos e do Notariado, I.P., o Instituto Nacional de Medicina Legal e Ciéncias Forenses,

I.P., o Instituto Nacional da Propriedade Industrial, I.P. e a Policia Judiciaria.

Dos servigos analisados, resultou uma amostra de 23.198 observagbes, 13.125 s&o
trabalhadores do género feminino e 10.073 trabalhadores do género masculino.

5.2 Caracterizacdo da amostra

A base de dados é composta pelo numero total de trabalhadores pertencentes aos Mapas de
Pessoal dos servicos e organismos do Ministério da Justica, no ano de 2013.
Todas as varidveis sdo apresentadas segundo 0 género para permitirem extrair conclusées

precisas quanto a hipdtese de existéncia de igualdade entre homens e mulheres.

O quadro que se segue sintetiza o conjunto de varidveis de caracterizacdo e de medida que
foram selecionadas criteriosamente para o estudo em apreco, bem como os indicadores e 0s
calculos aferidos para cada uma das variaveis. Ao longo do trabalho serdo abordadas cada

uma das referidas variaveis e sempre que seja pertinente tecidas as devidas conclusdes.

Figura 3 — Variaveis de caracterizacdo da amostra

Contagem total por servicos e organismos a que
Género pertencem os trabalhadores
Taxa de Feminizacdo / Servico
Idade média / Género
Idade média / Servico
Taxa de Envelhecimento / Género
Taxa de Emprego Jovem / Género
Taxa de Habilitagdo Superior / Género
Nivel de escolaridade Taxa de Habilitacdo Secundaria / Género
Taxa de Habilitacdo Béasica / Género
Contagem dos trabalhadores por funcéo
Taxa de Feminizagdo Dirigente / Servico

Escaldo etario

Funcéo
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Figura 4 — Variaveis de medida da amostra

Nivel de antiguidade

Contagem de trabalhadores segundo o nivel de
antiguidade e o género

Nivel médio de antiguidade / Género

Nivel médio de antiguidade / Servico

Modalidade de vinculagéo

Contagem total

Modalidade de horario de trabalho

Contagem total

Motivo de auséncia

Taxa de Absentismo

Estrutura remuneratéria

Salario médio / Género

Leque salarial iliquido

Remuneracédo base média anual / Servico

N.¢ de trabalhadores admitidos /
regressados

N.° de trabalhadores que sairam /
cessaram funcdes

Taxa de rotatividade (Turnover) / Servico;
e
Taxa de variagdo anual (2012-2013).
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5.3 Analise estatistica

Tendo em conta o trabalho que desenvolvi em 2013 — “Anélise do género nos servicos do
Ministério da Justica”, na Direcdo-Geral da Politica de Justica, como base nos dados
recolhidos dos Balancos Sociais, referentes ao ano de 2012, para cumprimento de uma das
medidas previstas no IV Plano para a Igualdade de Género, Cidadania e N&o Discriminagdo
(PNI), e atendendo a recente reestruturacéo estrutural e organica ocorrida no MJ (2011/2012),
com a extin¢do e/ou fusdo de alguns servicos, a analise que se segue surge do interesse de dar
a conhecer os efeitos dessa reforma no ano de 2013.

Acresce, por ultimo, referir que todas as figuras que constam neste capitulo sdo de elaboracéo

propria.

5.3.1 Variaveis de caraterizacao

Antes de se analisar as caracteristicas do mercado de trabalho, importa, primeiramente,
abordar algumas das principais caracteristicas dos trabalhadores, como o escaldo etario, as
habilitagcdes e a funcdo que desempenham no servico a que pertencem, tendo sempre presente

a premissa da variavel género.

A Figura 5 espelha como se distribuem os 23.198 trabalhadores®, pelos varios servigos e

organismos, sendo percetivel a dimensao de cada um desses servi¢cos no Ministério da Justica.

® O universo de trabalhadores da DGAJ é constituido pelo pessoal em exercicio de fungdes na DGAJ, pelo
Pessoal Oficial de Justica em exercicio de fungdes nos Tribunais Judiciais de 1% instancia e pelos funcionarios de
Justica do Regime Geral dos Tribunais Judiciais de 12 instancia (ndo pertencentes ao grupo de Pessoal Oficial de
Justigca). Ndo foram considerados os Oficiais de Justica e os trabalhadores do Regime Geral em exercicio de
fungdes nos Tribunais Superiores.
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Figura 5 - Nimero de trabalhadores por servico, segundo o género
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Da observacdo grafica (Figura 1), constata-se que o género feminino é predominante na
maioria dos servi¢cos. Dos dez servicos e organismos analisados, em 60% existe uma
supremacia do género feminino, a excecao de quatro servigos (a IGSJ, a DGRSP, o IGFEJ, e a
PJ) onde o genero masculino é claramente superior. Em particular, na PJ e na DGRSP o
género masculino representa, respetivamente, 65% e 68% do total de trabalhadores.

Face ao exposto, pode-se concluir que no Ministério da Justica € clara a evidéncia de um
maior nimero de mulheres que homens em exercicio de fun¢des (13.125 mulheres para
10.073 homens).

Se analisarmos a proporcdo de mulheres em cada um dos servigos e organismos analisados
face ao total de mulheres, o nimero de trabalhadoras existentes na DGAJ e no IRN s6 por si
representam 73% desse universo. A DGAJ, com 5.072 trabalhadoras, representa 39% do total
de mulheres existentes no MJ, seguindo-se o IRN, com 4.549 trabalhadoras, o equivalente a
35% do total de mulheres do mesmo universo.

Numa outra perspetiva, 0s servicos com maior propor¢do de homens face ao total de homens
do MJ sdo a DGRSP, com 4.437 trabalhadores (44% do total de homens do MJ) e a DGAJ,
com 2.799 trabalhadores (28% do total de homens do MJ).

A IGSJ é o servico com menor numero de trabalhadores e aquele onde se verifica uma
situacdo proxima da igualdade entre os géneros em uma relacéo de 8 trabalhadores do género

feminino para 10 do género masculino.
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Vejamos, agora, a Taxa de Feminizagéo por servigo, tornando-se mais evidente em quais 0s

servigos € maior a proporcao de mulheres face ao total de trabalhadores.

A Taxa de Feminizag&o é o racio entre o total de efetivos femininos sobre o total de efetivos.

Taxa de Femin izacdo=

Total de efetivos femin inos y

Total de efetivos

100

90%

Figura 6 - Taxa de Feminizag&o, por servigo
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Da analise a Figura 6, é possivel aferir que a Taxa de Feminizacdo dos trabalhadores do MJ é

de 57%, o que significa que mais de metade do total de efetivos sdo mulheres.

Se observarmos o0s servigos com maiores Taxas de Feminizacao verifica-se que o IRN é quem

lidera este racio com 83% e, de seguida, a DGPJ e a SG com 73% e 72%, respetivamente. Em

oposicao, surge a DGRSP e a PJ com resultados de 32% e 35%, respetivamente.

No caso da DGRSP é expetavel a existéncia de mais homens que mulheres, uma vez que

grande parte dos reclusos sdo homens, razdo pela qual os recursos humanos afetos aos

estabelecimentos prisionais que ocupam o posto de Guarda Prisional sdo, também,

maioritariamente homens.
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Em 2013, existiam 4.303 guardas prisionais (3.740 homens e 563 mulheres) para um total de
14.294%° reclusos (13.441 do género masculino e 853 do género feminino), o que justifica
também o motivo da Taxa de Feminizacao ser baixa porque que a carreira de Guarda Prisional

representa no total de trabalhadores da DGRSP cerca de 66%.

Outro aspeto de realcar prende-se com a existéncia de apenas quatro servigos (a DGRSP, a PJ,
0 IGFEJ e a IGSJ) com uma Taxa de Feminizacdo inferior a 50%, validando a afirmacéo de
que as mulheres encontram-se em maioria na maioria dos servicos e organismos do MJ.

Estas constatacfes corroboram, também, o mencionado anteriormente no estudo de Alaez-
Aller, Longas-Garcia e Ullibarri-Arce (2011) que chegaram a conclusdo que “a taxa de

feminizacao no sector publico favorece as mulheres”.

Seguidamente, passaremos a analise do escaldo etério dos trabalhadores.

Figura 7 - Numero de trabalhadores, segundo o escaldo etario e o género
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A Figura 7 mostra que o género feminino apresenta uma tendéncia crescente pelos varios
escalBes etarios até ao escaldo dos 50 aos 54 anos, onde atinge o seu ponto mais alto (3.392
trabalhadoras). Por outro lado, para o género masculino é mais dificil tracar-se uma tendéncia

pela sua distribuicdo mais equitativa pelos varios escalbes etarios, sobretudo, naqueles de

10vd. o Sistema de Informacéo das Estatisticas da Justica (www.siej.dgpj.mj.pt)
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tendéncia central. Assim, é clara a existéncia de uma forte concentragdo de homens com

idades compreendidas entre os escaldes dos 35 aos 54 anos.

O escaldo etario com maior incidéncia de trabalhadores é o escaldo dos 50 aos 54 anos,
abrangendo um total de 5.401 trabalhadores (o equivalente a 23% do total de trabalhadores do
MJ).

Nos escaldes etarios mais novos, até aos 39 anos, € notdria a supremacia do género
masculino, invertendo-se esse movimento a medida que a idade aumenta onde o género
feminino é claramente mais representativo. Deste modo, € possivel concluir que de um modo
geral as mulheres tém mais idade que os homens. Ndo obstante esta constatacdo, e no
pressuposto que se mantém as mesmas condi¢fes sociodemograficas, é expetavel, num futuro
a curto ou médio prazo, o retorno da representatividade da mulher nos escales etarios mais

envelhecidos e 0 anincio do homem nesses escaldes.

Observemos, de seguida, os resultados aferidos pela Taxa de Envelhecimento e pela Taxa de

Emprego Jovem para os trabalhadores, segundo o género.

A Taxa de Envelhecimento resulta do somatorio dos efetivos de idades iguais ou superiores

a 55 anos sobre o total de efetivos.

Z dos efetivosde idades> 55 anos
Total de efetivos

Taxa de Envelhecimento= x100

Para o género feminino e masculino, a Taxa de Envelhecimento resulta do somatorio dos
efetivos de idades iguais ou superiores a 55 anos do género feminino / masculino sobre o

numero total de recursos humanos do género feminino / masculino.

46




A GESTAO PUBLICA DOS RH NO MINISTERIO DA JUSTICA SOB A OTICA DO GENERO
Vanessa Miranda Pires

Figura 8 - Taxa de Envelhecimento, segundo o género

Taxa de Envelhecimento MJ 18,42%

Taxa de Envelhecimento Masculina ' 14,80%

Taxa de Envelhecimento Feminina 21,20%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

A Taxa de Envelhecimento Feminina (21,20%) revela ser superior & Taxa de Envelhecimento
Masculina (14,80%), conforme exibe a Figura 8.

Efetivamente, as mulheres do Ministério da Justica tém mais idade que os homens o que
também contribui para que a Taxa de Envelhecimento do MJ (18,42%) seja superior a Taxa

de Envelhecimento Masculina.

Por ultimo, de frisar que a Taxa de Envelhecimento dos trabalhadores do MJ assume um
resultado expressivo face ao total de trabalhadores, refletindo a existéncia de uma parcela

significativa de trabalhadores (4.273), com idades iguais ou superiores a 55 anos.

Relativamente a Taxa de Emprego Jovem, dada a quase inexisténcia de trabalhadores com
idades inferiores a 25 anos, os resultados sdo apresentados as milésimas por serem muito

proximos de zero.

A Taxa de Emprego Jovem resulta do somatério dos recursos humanos com idades

inferiores a 25 anos sobre o total de efetivos existentes.

Zdos Recursos Humanos< 25 anos
Taxa de Emprego Jovem= - x100
Total de efetivos
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Para o género feminino e masculino, a Taxa de Emprego Jovem resulta do somatério dos
recursos humanos do género feminino / masculino com idades inferiores a 25 anos sobre o0

namero total de efetivos do género feminino / masculino.

Figura 9 - Taxa de Emprego Jovem, segundo o género

Taxa de Emprego Jovem MJ _ 0,009%

Taxa de Emprego Jovem Masculino | 0,000%

Taxa de Emprego Jovem Feminino |3,0] 5%

0,000% 0,002% 0,004% 0,006% 0,008% 0,010% 0,012% 0,014% 0,016%

A Figura 9 retrata a Taxa de Emprego Jovem para ambos os géneros. Para o género masculino
ndo se verifica a existéncia de trabalhadores com idades inferiores a 25 anos, razdo pela qual
esta taxa assume um valor de 0%. No caso do género feminino a Taxa de Emprego Jovem €

de 0,015%, resultado muito pouco significativo no total de trabalhadores considerados.

Se compararmos este resultado com o obtido no ano de 2012, verifica-se que nos servicos e
organismos do MJ a empregabilidade jovem é muito reduzida, com valores inferiores a 1%
nos dois anos (Taxa de Empregabilidade do MJ em 2012 de 0,203% e em 2013 de 0,009%).

Como possiveis motivos apontados que tém contribuido para o agravamento da
empregabilidade jovem sdo, entre outros, a inexisténcia, nos Gltimos anos, de concursos
externos para ingresso na Administragdo Publica Central que possibilitem a entrada de novos
trabalhadores; a ineficacia das politicas publicas de empregabilidade jovem, que na sua
esséncia apenas garantem um estagio profissional sem possibilidade de serem integrados nos

quadros da fungdo publica; e a falta de incentivos dados aos trabalhadores que eventualmente
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queiram prosseguir uma carreira na Administracdo Publica atentas as medidas severas que

tém sido aplicadas através das recentes reformas.

Assim, a uma Unica via existente onde é possivel 0s servigos renovarem 0S Seus recursos ou
colmatar as suas caréncias internas de trabalhadores € por via do recrutamento de novos
funcionarios que concluiram o Curso de Estudos Avangados em Gestdo Publica (CEAGP),
promovido pela Direcdo-Geral da Qualificacdo dos Trabalhadores em Fungdes Publicas. Este
Curso €, no entanto, insuficiente se tivermos em conta o nimero reduzido de vagas e 0 nUmero

de aposentacdes.

Aprofundaremos, entdo, qual a idade meédia dos trabalhadores do MJ segundo o género.

A Ildade Média resulta do somatério dos pontos médios dos escalBes etarios multiplicados

pelo numero de efetivos de cada escaldo sobre o nimero total de efetivos.

11
] . X B,
Idade Média= =2 "1

p; = Ponto médio do escaldo etario i
e; = NUmero de efetivos do escaldo etario i

E = Total de efetivos

Para o género feminino e masculino, a ldade Média resulta do somatério dos pontos médios
dos escalBes etarios multiplicados pelo numero de efetivos do género feminino / masculino de

cada escaldo sobre o numero total de efetivos do género feminino / masculino.
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Figura 10 - Idade Média, segundo o género
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Da leitura & Figura 10 afere-se que a Idade Média dos trabalhadores do MJ é de 47,03 anos,
valor pertencente ao escaldo etario dos 45 aos 49 anos. A Idade Média para o género feminino
situa-se ligeiramente acima, nos 48,12 anos, mais 1,9 anos que a ldade Média dos
trabalhadores do MJ, corroborando as conclusGes acima referidas de que as mulheres tém
mais idade que os homens. Para o género masculino a Idade Média é de 45,60 anos, menos
1,43 anos que a Idade Média dos trabalhadores do MJ.

Focando a atencdo na ldade Média por servico verificamos que as idades situam-se no
intervalo entre 0s 43 e 0s 52 anos de idade.
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Figura 11 - Idade Média por servigo
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A Secretaria-Geral € o servico com os trabalhadores que, em média, tém mais idade (51,66
anos), com mais 4,63 anos que a Idade Média dos trabalhadores do MJ (Figura 11). No
extremo oposto, o INPI é o servico, cuja Idade Média dos trabalhadores é mais baixa, com

43,53 anos, menos 3,5 anos que a ldade Média dos trabalhadores do MJ.

Se analisarmos o intervalo de idades, constata-se que entre os trabalhadores do INPI e os da
SG existe uma diferenca de idades significativa de 8,13 anos. Este hiato de idades retrata os
Servicos que apresentam uma estrutura etaria mais jovem, os quais podem ser considerados
aqueles que estdo abaixo da Idade Média dos trabalhadores do MJ, e 0s servicos com uma
estrutura etaria mais envelhecida, que por sua vez sdo aqueles que se situam acima da Idade
Meédia dos trabalhadores do MJ.

Assim, o INPI, o INML, a DGRSP, a PJ e a DGPJ séo 0s servi¢os que apresentam uma
estrutura etaria mais jovem, porque os seus trabalhadores tém idades médias entre os 43 e 0s
45 anos, ao passo que os trabalhadores do IGFEJ, da DGAJ, da IGSJ, do IRN e da SG
apresentam idades médias entre 0s 47 e 0s 52 anos, sendo 0s servigos cujas estruturas etarias

sao, tendencialmente, mais envelhecidas.

Passaremos a analise de outra importante variavel de caracterizacdo, o nivel de escolaridade.
O nivel de escolaridade estd associado ao numero de anos de estudos concluidos com
aprovacéo pelo individuo. VerificAmos como esta variavel se distribui e aferimos a Taxa de
Habilitagdo Superior, Secundéria e Basica, por género.

51



A GESTAO PUBLICA DOS RH NO MINISTERIO DA JUSTICA SOB A OTICA DO GENERO
Vanessa Miranda Pires

Figura 12 - Nimero de trabalhadores, segundo o nivel de escolaridade e o género
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A Figura 11 mostra o nivel de escolaridade dos trabalhadores do MJ por niveis de
escolaridade. Da observacdo grafica verifica-se que mais de 50% (13.083) do total de
trabalhadores tém onze e doze anos de escolaridade, o equivalente a dizer-se que possuem 0

11.°e 12.°ano ou equivalente.

Delimitando a anélise ao género feminino, 30% (3.949) do total de mulheres tem o 11° ano de
escolaridade, 29% (3.816) tem 0 12° ano e 20% (2.634) tem uma licenciatura. No género
masculino, 24% (2.466) do total dos homens tem 0 11° ano de escolaridade, 29% (2.852) tem
0 12°ano e 16% (1.591) tem uma licenciatura.

Com base nos resultados, pode-se concluir que as mulheres tém mais anos de ensino que 0s
homens nos niveis de escolaridade secundario e superior, incluindo o mestrado e o

doutoramento.

Para uma avaliacdo mais objetiva vejamos qual o resultado da Taxa de Habilitacdo Superior

para cada um dos géneros.
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A Taxa de Habilitagdo Superior resulta do somatério dos bacharelatos, licenciaturas,

mestrados e doutoramentos sobre o nimero total de efetivos.

Z Bach. + Lic.+ Mest. + Dout.
Total de efetivos

Taxa de Habilitagdo Superior= x100

Para o género feminino e masculino, a Taxa de Habilitacdo Superior resulta do somatorio dos
bacharelatos, licenciaturas, mestrados e doutoramentos do numero de efetivos do género

feminino / masculino sobre o nimero total de efetivos do género feminino / masculino.

Figura 13 - Taxa de Habilitagdo Superior, por género
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Da observacdo a Figura 13 verifica-se que a Taxa de Habilitacdo Superior dos trabalhadores
do MJ é de 20,77%, o equivalente a dizer-se que um quinto dos trabalhadores possui este
nivel de habilitagdes. Para o género feminino esta taxa é ligeiramente superior, de 22,99%,
mais 2,22 pontos percentuais (pp) que a Taxa de Habilitacdo Superior dos trabalhadores do
MJ e para o género masculino é de 17,88%, menos 2,89 pp que a Taxa de Habilitacdo
Superior dos trabalhadores do MJ.

Face ao exposto, conclui-se que existem mais mulheres com habilitagdes superiores que

homens.
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Examinaremos, agora, a Taxa de Habilitagdo Secundaria, sendo expetéavel, pelo observado na
Figura 12, os resultados esperados, com uma maior percentagem de mulheres detentoras de

habilitacdes de nivel secundario.

A Taxa de Habilitacdo Secundaria resulta do somatério das habilitagdes do 11° e 12° ano de

escolaridade ou equivalente sobre o nimero total de efetivos.

Z Hab.11°e12° anoou equivalent
x100

Taxa de Habilitacdo Secundaria= :
Total de efetivos

Para 0 género feminino e masculino a Taxa de Habilitagdo Secundaria resulta do somatério
das habilitacbes do 11° e 12° ano ou equivalente do nimero de efetivos do género feminino /

masculino sobre o nimero total de efetivos do género feminino / masculino.

Figura 14 - Taxa de Habilitagdo Secundaria, por género
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A Figura 14 mostra que a Taxa de Habilitacdo Secundaria dos trabalhadores do MJ € de
56,40%, em linha com a conclusdo acima referida que a grande maioria dos trabalhadores do
Ministério da Justica tém formag&o de nivel secundéario, conforme ja evidenciado na Figura
12.
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A Taxa de Habilitacdo Secundéaria para o género feminino é de 59,16%, mais 2,76 pp que a
Taxa de Habilitacdo Secundaria dos trabalhadores do MJ e para o género masculino € de
52,79%, menos 3,61 pp que a Taxa de Habilitacdo Secundaria dos trabalhadores do MJ.
Atendendo aos resultados apurados, € perentorio que, também, a este nivel as mulheres séo
mais instruidas que os homens.

Resta, por ultimo, aferir a Taxa de Habilitacdo Bésica, tendo-se comprovado, a este nivel de

habilitacdes, que a situacao inverte-se, existindo mais homens que mulheres.

A Taxa de Habilitacdo Bésica resulta do somatério das habilitacfes iguais ou inferiores ao

9° ano de escolaridade sobre o nimero total de efetivos.

) Habilitagles < 9°ano
X
Total de efetivos

100

Taxa de Habilitacdo Basica=

Para o género feminino e masculino, a Taxa de Habilitacdo Bésica resulta do somatdrio das
habilitacdes iguais ou inferiores ao 9° ano de escolaridade do nimero de efetivos do género

feminino / masculino sobre o nimero total de efetivos do género feminino / masculino.

Figura 15 - Taxa de Habilitagdo Basica, por género
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A Taxa de Habilitacdo Basica dos trabalhadores do MJ é 22,83%, quase 25% do total de
efetivos (Figura 15). Este resultado torna-se expressivo quando comparado com o resultado
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da Taxa de Habilitagdo Superior dos trabalhadores do MJ (20,77%) pelo facto de o nimero de
trabalhadores com formacdo bésica ser superior ao nimero de trabalhadores com formacéo
superior.

Para o géenero feminino a Taxa de Habilitacdo Béasica é de 17,84%, menos 4,99 pp que a Taxa
de Habilitacdo Bésica dos trabalhadores do MJ e para o género masculino a Taxa de
Habilitacdo Bésica é de 29,33%, mais 6,5 pp que a Taxa de Habilitacdo Basica dos
trabalhadores do MJ.

Em suma, € clara a existéncia de mais homens que mulheres no Ministério da Justica com

habilitaces de nivel basico.

Do conjunto de variaveis de caracterizagdo, analisaremos, por ultimo, a funcdo desempenhada
por cada um dos trabalhadores no servico a que pertencem.

Esta variavel foi construida atendendo a diversidade de carreiras/categorias profissionais do
universo de trabalhadores do MJ, tendo-se, adotado como critério, agrupé-las pelo tipo de
funcdo, ou seja, pela maior ou menor tecnicidade da atividade que os trabalhadores
desenvolvem. Para este efeito, criaram-se trés grupos, a saber: um para os cargos de chefia,
outro para trabalhadores que exercam funcBes essencialmente técnicas e, por fim, um grupo

para trabalhadores com fun¢des mais operacionais.

Figura 16 - NUmero de trabalhadores por fungéo, segundo o género
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Da observacdo a Figura 16, apura-se que cerca de 76% dos trabalhadores do sector da Justica
exercem “funcdes técnicas™l. Destes, 11.697 sdo do género feminino e 5.829 do género
masculino.

Em relagdo aos trabalhadores que exercem “funcdes operacionais’!?

, 0 género masculino
destaca-se com 4.102 trabalhadores face as 1.266 trabalhadoras nas mesmas fungdes. A
proporcdo de mulheres neste tipo de fungbes no total de mulheres é de 10%, enquanto a

proporcéo de homens no total de homens é de 41%.

No que respeita as “funcdes de chefia”® ndo se verificam diferencas significativas entre os
géneros. Existe apenas uma ligeira prevaléncia do género feminino em cargos de chefia (162
mulheres para 142 homens) que quando comparado com os dados do ano de 2012 (131

mulheres para 136 homens) traduz uma inversao da prevaléncia do género masculino.

Neste &mbito, analisaremos a Taxa de Feminizagdo Dirigente, com o intuito de perceber como

se distribuem, nos servicos e organismos do MJ, os postos de chefia segundo o género.

A Taxa de Feminizacdo Dirigente é o racio entre o total de dirigentes do sexo feminino

sobre o total de dirigentes.

Total de Dirigentes Sexo Fe min ino y
Total de Dirigentes

Taxa de Fe min izacdo Dirigente= 100

1 FuncBes Técnicas: as fungdes técnicas sdo exercidas por todos aqueles que desempenham fungdes de Técnico
Superior, Assistente Técnico, Informéatico, Oficial de Justica, Conservador e Notario, Oficial dos Registos e do
Notariado, Médico, Enfermeiro, Técnico de Diagndstico e Terapéutica, Técnico Superior de Salde, Magistrado,
Pessoal de Inspecdo, Educador(a) de Infancia, Docente do Ensino Basico e Secundario e Pessoal de
Administracdo Tributaria.

12 FungBes Operacionais: as fung@es operacionais sdo exercidas por todos aqueles que desempenham fungdes de
Guarda Prisional, Assistente Operacional, Operdrio, Auxiliar, Policia de Seguranca Publica e outro pessoal de
seguranca.

13 FuncBes de Chefia: as funcBes de chefia sdo exercidas por todos aqueles que desempenham funcdes de
Dirigente Superior (1° e 2° grau), Dirigente Intermédio (1°, 2° e 3° grau) e pessoal de chefia.
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Figura 17 - Taxa de Feminizacdo Dirigente, por servigo
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A Figura 17 mostra que a Taxa de Feminizacéo Dirigente dos trabalhadores do MJ ¢é de 53%,
traduzindo uma ligeira supremacia do género feminino em cargos de chefias.

Dos dez servigos analisados, em 80% as Taxas de Feminizacdo Dirigentes sdo superiores a
50%, o equivalente a dizer-se que existem mais mulheres neste tipo de funcbes. Porém, se
analisarmos individualmente cada servico verificamos que a diferenca percentual face a uma
situacdo de igualdade é reduzida, rondando na sua grande maioria valores entre 0s 47% e 0s
58%.

Os servicos com as Taxas de Feminizacdo Dirigente mais elevadas sdo a DGPJ e o INPI,
ambos com 67%, bem como a DGAJ com 62%. Estes servi¢os sdo aqueles que mais se
distanciam de uma situacdo de igualdade entre os géneros muito provavelmente pela
percentagem de mulheres existentes face ao total de trabalhadores, em cada servico. Por outro
lado, o servico com a Taxa de Feminizagdo Dirigente mais baixa ¢ a IGSJ com 33%, sendo

portanto maioritariamente chefiado por homens.

Assim, concluiu-se que oito servicos e organismos do MJ ja apresentam Taxas de
Feminizacdo Dirigentes superiores a 50%, o que evidencia a existéncia de mulheres numa
situacdo de supremacia nos cargos de chefia, descartando-se o que alguns autores designam

na literatura de “glass ceiling”, isto €, a dificuldade de acesso das mulheres a cargos de topo.
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5.3.2 Variaveis de medida: caraterizacdo do emprego no Ministério da
Justica

Para analisar o mercado de trabalho no Ministério da Justica foram selecionadas um conjunto
de varidveis consideradas explicativas, como por exemplo o nivel de antiguidade dos
trabalhadores.

A antiguidade corresponde ao tempo de servico do trabalhador na Administracao Pablica.

Importa estudar como se distribuem o género masculino e feminino pelos varios niveis de
antiguidade e quais 0s servicos que tém, em tempo médio, os trabalhadores mais recentes e 0s

mais antigos.

Figura 18 - Namero de trabalhadores, segundo o nivel de antiguidade e o género
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Nivel de antiguidade

A Figura 18 permite observar que a tendéncia do nivel de antiguidade é semelhante para
ambos os géneros. Excetuando o nivel de antiguidade dos 5 a 9 anos, a tendéncia € sempre
crescente até ao nivel dos 10 a 14 anos, onde atinge 0 seu pico, posteriormente decrescendo

de forma gradual pelos restantes niveis de antiguidade.

O nivel com maior percentagem de trabalhadores (25%) é o nivel de antiguidade dos 10 a 14

anos de servico, quer para o genero masculino quer para o género feminino.
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Em todos os niveis de antiguidade o género feminino surge em maior nimero, mesmo no
ultimo nivel de antiguidade com 40 e mais anos de servico. A DGRSP e a PJ séo 0s servigos

que tém maior nimero de trabalhadores com anos de antiguidade.

Restringindo a andlise ao nivel médio de antiguidade por genero, torna-se evidente que as

mulheres tém, em média, mais anos de servico que 0s homens.

O Nivel médio de antiguidade resulta do somatério dos pontos médios dos niveis de
antiguidade multiplicados pelo numero de efetivos de cada nivel sobre o nimero total de

efetivos.

Nivel médio de antiguidace =

Z?:l Pi X€,
E

p; = Ponto médio do nivel de antiguidade i
e; = NUmero de efetivos do nivel de antiguidade i

E = Total de efetivos

Para o género feminino e masculino, o nivel médio de antiguidade resulta do somatorio dos
pontos médios dos niveis de antiguidade multiplicados pelo numero de efetivos do género
feminino / masculino de cada nivel sobre o nimero total de efetivos do género feminino /

masculino.
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Figura 19 - Nivel médio de antiguidade, segundo o género
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O nivel médio de antiguidade dos trabalhadores do MJ é de 18,66 anos, muito préximo do
nivel médio de antiguidade masculino e feminino (Figura 19). O género feminino encontra-se
ligeiramente acima deste patamar com 19,05 anos, mais 0,39 anos que o nivel médio de
antiguidade dos trabalhadores do MJ e o género masculino encontra-se igualmente préximo,
embora ligeiramente abaixo com 18,15 anos, menos 0,51 anos que o nivel médio de
antiguidade dos trabalhadores do MJ.

Assim, é possivel afirmar-se que as mulheres tém, em média, cerca de mais um ano de

antiguidade que os homens.

Em relacdo aos servicos, observamos para cada um o nivel médio de antiguidade dos seus

trabalhadores, conforme mostra a Figura 20.
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Figura 20 - Nivel médio de antiguidade, por servico
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A SG ¢é o servico com o nivel médio de antiguidade mais elevado (25,31 anos), traduzindo
que, em média, os trabalhadores deste servico tém cerca de 25 anos de servico.
Contrariamente, o INPI é o servico que apresenta o nivel médio de antiguidade menor, de
15,41 anos, tendo portanto os seus trabalhadores menos anos de servigo na Administracao
Publica.

Se compararmos o escaldo etario dos trabalhadores com o nivel médio de antiguidade
verifica-se a existéncia de uma correlacdo entre estas duas variaveis. A SG e a IGSJ sdo dos
servigos que apresentam uma idade média mais elevada de 51,66 e 48,11 anos,
respetivamente, verificando-se 0 mesmo no nivel médio de antiguidade para estes servicos,
com 25,31 e 20,33 anos de servico, por esta ordem. Esta constatacdo permite concluir que os

trabalhadores com mais anos de idade sdo, também, o0s que tém mais anos de antiguidade.

Em relacdo aos servicos com idades médias mais baixas, como é o caso do INPI e do
INMLCEF, verifica-se idéntica conclusdo, tendo os trabalhadores destes servicos idades médias
de 43,53 e 44,67 anos, respetivamente, e os niveis médios de antiguidades mais baixos, de

respetivamente 15,41 e 15,99 anos.

Outra variavel relevante para esta analise que pode ajudar a explicar se existem diferencas
entre 0s géneros na participacdo e acesso ao emprego no MJ é a modalidade de vinculagéo e
de constituicdo da relacdo juridica de emprego publico.
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A relacdo juridica de emprego publico constitui-se por nomeacao ou por contrato de trabalho
em fungdes publicas. A Lei n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro, estabelece os regimes de
vinculacgdo, de carreiras e de remuneracGes dos trabalhadores que exercem fungoes publicas e
prevé as diversas modalidades de nomeacdo e contrato, as quais encontram-se refletidas no

grafico que seguidamente se expde.

Figura 21 - NUmero de trabalhadores, segundo a modalidade de vinculagéo e o género
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A Figura 21 mostra que a modalidade de vinculagdo mais comum no MJ € o “contrato de
trabalho em funcBes publicas por tempo indeterminado”, com 16.076 trabalhadores. A

“nomeacao definitiva” também apresenta um resultado expressivo, com 6.595 trabalhadores.

Quer o “contrato de trabalho em fungdes publicas por tempo indeterminado”, quer a
“nomeacdo definitiva” sdo duas modalidades que oferecem ao trabalhador uma certa
estabilidade no emprego, essencialmente, por dois motivos: o primeiro pela inexisténcia de
uma duracdo de trabalho pré-estabelecida e o segundo pelo tipo de vinculo juridico que Ihes
estd subjacente, salvo raras exce¢des previstas na Lei, tem associado um baixo risco de

despedimento.
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Atendendo ao supra exposto, pode-se concluir que, de um modo geral, os trabalhadores do MJ
tém um vinculo juridico-funcional estdvel com a entidade patronal, ndo se verificando

diferencas entre os géneros ao nivel da constituicdo da relacdo juridica de emprego publico.

No que concerne & modalidade de horério de trabalho, analisdmos quais as mais frequentes e

utilizadas pelos trabalhadores (Figura 22).

Os servicos e organismos do MJ podem adotar uma ou mais modalidades de horario de
trabalho, em funcdo da natureza das suas atividades. O Decreto-Lei n.° 259/98, de 18 de
agosto, estabelece as regras e 0s principios gerais em matéria de duracdo e horéario de trabalho
na Administracdo Publica, tendo sido recentemente alterado pela Lei n.° 68/2013, de 29 de
agosto, que prevé as varias modalidades de horarios de trabalho: rigido, flexivel, desfasado,

jornada continua, trabalho por turnos, especifico e isengéo de horario.

Figura 22 - Numero de trabalhadores, segundo a modalidade de horério de trabalho e o género
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Modalidade de horario de trabalho

Com base nos resultados apurados, verifica-se que a modalidade de horéario de trabalho mais
praticada é o horéario rigido com um total de 15.764 (68%) trabalhadores (5.291 homens e
10.473 mulheres). O género feminino esté claramente patenteado nesta modalidade de horario
de trabalho.
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O horério rigido é repartido por dois periodos diarios, com horas de entrada e de saida fixas
idénticas, separadas por um intervalo de descanso e varia consoante se refira a servicos de
regime de funcionamento comum que encerram ao sabado ou a servigos de regime de
funcionamento especial que funcionam ao sabado.

No caso do MJ, os servigos que mais trabalhadores tém com o horério rigido sdo a DGAJ e o
IRN, com 7.560 e 4.670 trabalhadores, respetivamente, por serem servigos que prestam

servigos de atendimento ao publico dentro das plataformas de horério fixas.

O trabalho por turnos é a segunda modalidade de horario de trabalho mais praticada nos
servicos e organismos do MJ, particularmente, utilizada pelo género masculino. O servico que
tem maior numero de trabalhadores com esta modalidade de horario de trabalho é a DGRSP,

sobretudo, pela atividade desempenhada pelos guardas prisionais.

Neste contexto, importa destacar a jornada continua como a modalidade de horario de
trabalho mais requerida pelos trabalhadores com filhos menores até aos 12 anos.

As mulheres sdo quem mais utilizam esta modalidade, numa proporcéao de 5 vezes mais que 0
namero de homens (560 mulheres e apenas 96 homens), 0 que ja era expectavel e esta em
linha com as conclusdes obtidas nos diversos estudos feitos sobre esta tematica,
nomeadamente, 0 estudo da OCDE, 2001 e de Chzhen, 2009, onde foi referido as mulheres
serem mais propensas a trabalhar a tempo reduzido como forma de conciliar o trabalho e as

responsabilidades parentais e familiares.

Analisaremos, de seguida, outra variavel importante para uma organizacdo, o absentismo. O
estudo desta variavel é fundamental na retirada de conclusdes sobre o comportamento de
homens e mulheres no contexto organizacional. Para este feito, fomos analisar quais 0s
principais motivos de auséncial* dos trabalhadores e calculdmos a respetiva Taxa de

Absentismo por servico.

Em 2013, os dias trabalhaveis, retirando-se os feriados e os fins de semana, foram 251 dias.

4 No apuramento dos dias de auséncia ndo sdo contabilizadas as férias.

65



A GESTAO PUBLICA DOS RH NO MINISTERIO DA JUSTICA SOB A OTICA DO GENERO

Vanessa Miranda Pires

Dias de auséncia ao trabalho
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Figura 23 - Nimero de dias de auséncia ao trabalho, segundo o motivo de auséncia e o género
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Da leitura & Figura 23 afere-se que o principal motivo de auséncia ao trabalho se deve a
problemas de satde (Doenga), com 137.435,50 dias de auséncia por parte do género feminino
e 85.338,50 dias de auséncia por parte do género masculino. A auséncia ao trabalho por conta
do periodo de férias estd, também, bastante visivel no grafico, sendo o segundo maior motivo
de auséncia ao trabalho com 124.075dias de auséncia do género masculino e 66.523 dias de
auséncia do género feminino.

Assim, concluiu-se que as mulheres faltam principalmente por motivos de doenga ao passo

que os homens ausentam-se mais por conta do periodo de férias.

Relativamente aos dias de auséncia ao servico por motivos atinentes a protecdo na
parentalidade e na assisténcia a familiares, constata-se que o género feminino surge também
com maior nimero de faltas. De entre as razdes para serem as mulheres que mais faltam ao
servigo presume-se que tenha a ver com o facto de serem, ainda, as mulheres a assumirem o

papel principal quando estdo em causa responsabilidades parentais e de cuidados a familia.

Restringindo a analise aos servicos, percebe-se quais 0s que apresentam maior e menor Taxa

de Absentismo.

A Taxa de Absentismo resulta do total de dias de auséncia (sem férias) sobre o produto da

multiplicagdo dos dias trabalhaveis pelo total de efetivos.

Total de dias auséncia(s/ férias)
(Diastrabalhaveas *Total de efetivos)

Taxa de Absentismo = x100
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Figura 24 - Taxa de absentismo, por servico
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A Figura 24 mostra que a DGRSP ¢ o servico com a Taxa de Absentismo mais elevada
(19,40%), o equivalente a dizer-se que existe uma fraca correspondéncia entre os dias
trabalhéveis e os dias que foram efetivamente trabalhados. Por outro lado, a 1GSJ apresenta
uma Taxa de Absentismo de 1%, o que demonstra existir uma boa correspondéncia entre 0s

dias trabalhaveis e os dias em que os trabalhadores estiveram ao servico.

Excetuando o caso da DGRSP, em 90% dos servigos a Taxa de Absentismo é inferior a 10%,
0 que parece razoavel se ndo puser em causa o0 bom funcionamento do servi¢co. Os principais
motivos de auséncia dos trabalhadores da DGRSP foram por doenca e por conta do periodo

de férias.

Seguidamente expde-se a analise a estrutura remuneratoria dos trabalhadores, pelos varios

escaldes de remuneracdo e segundo o género.
A estrutura remuneratoria € uma variavel crucial no estudo da igualdade entre os géeneros no

marcado de trabalho porque da-nos a informacdo se homens e mulheres, que ocupam carreiras

e categorias profissionais iguais, estdo em idénticas condic@es de igualdade.
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Figura 25 - Estrutura remuneratdria por género

Mais de 6000 €
5751 - 6000 €
5501 - 5750 €
5251 - 5500 €
5001 - 5250 €
4751 - 5000 €
4501 - 4750 €
4251 - 4500 €
4001 - 4250 €
3751 - 4000 €
3501-3750 €
3251 - 3500 €

3001 -3250 €

Escalédo de Remuneragdes

2751 - 3000 €

2501 -2750 €

640
2251 - 2500 € 475

2001 - 2250 € e 931

4 1.098
1751 - 2000 € 537 ‘

1501 - 1750 € BT ‘ ‘ 4 2.207

1251- 1500 € wx e

1001 - 1250 € 2336

501 - 1000 € oo 1840

Até 500 € .7— 296

0 500 1.000 1.500 2.000 2.500 3.000
N.° de trabalhadores

4 Feminino @ Masculino

Da leitura a Figura 25 verifica-se que em todos os escaldes remuneratdrios, com excecdo dos
escaldoes “2.501-2750 euros” e do “Mais de 6.000 euros”, o género feminino aparece em
numero superior ao género masculino, apurando-se que o género feminino tanto esta
representado nos escalGes remuneratdrios mais altos como nos escaldes remunerat6rios mais

baixos.

Esmiucando o nivel remuneratorio, vejamos o seguinte exemplo. Para remuneracfes acima

dos 4.000 euros, existem 109 homens e 209 mulheres, o que s6 por si é limitativo extrair
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qualquer conclusdo, uma vez que existem mais mulheres que homens no MJ. Contudo, se
calcularmos a percentagem de homens e mulheres face ao correspondente total de efetivos
homens e mulheres, constata-se que 1,1% dos homens e 1,6% das mulheres do MJ tém
remuneracOes superiores a 4.000 euros. Nos escaldes remuneratérios mais baixos, até 1.000
euros, existem 1.614 homens e 2.136 mulheres. A percentagem de homens e mulheres face ao
correspondente total de efetivos homens e mulheres revela que 16% dos homens e 16,3% das

mulheres do MJ auferem remuneracdes inferiores a 1000 euros.

Face ao supra exposto, infere-se que nos escales remunerat6rios mais altos existem mais
mulheres (diferenca de 0,5 pp face a percentagem de homens nos escaldes remuneratérios
mais altos), o que explica o facto de as mulheres serem melhor remuneradas que os homens,
como, também, sdo as mulheres que ocupam em maior propor¢do os escal@es remuneratorios
mais baixos (diferenca de 0,3 pp face a percentagem de homens nos escaldes remuneratorios
mais baixos), razdo pela qual h4 mais mulheres que homens a auferirem remuneragdes mais
reduzidas.

Em suma, o maior nimero de mulheres a auferirem remuneracfes mais elevadas deve-se,

também, & existéncia de mais mulheres em cargos de chefia.

De seguida analisaremos, de forma mais pormenorizada, a questdo remuneratdria através do

salario médio por género.

O Salario Médio resulta do somatério dos escalbes remuneratorios multiplicados pelo

ndmero de efetivos em cada escaldo sobre o nimero total de efetivos.

23
, . , o P X€
SalarioMédio=<==t"" '

p; = Ponto médio do escaldo remuneratorio i
e; = NUmero de efetivos do escaldo remuneratorio i

E = Total de efetivos
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Para o genero feminino e masculino, o Salario médio resulta do somatorio dos pontos médios
dos escaldes remuneratérios multiplicados pelo nimero de efetivos do género feminino /

masculino de cada escaldo sobre o nimero total de efetivos do género feminino / masculino.

Figura 26 - Salario Médio por género
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Da leitura gréfica a Figura 26 verificamos que o Salario Médio dos trabalhadores do MJ é de
1560,54 euros. Para o género masculino o Salario Médio é de 1517,04 euros, menos 43,50
euros que o Salario Médio dos trabalhadores do MJ e para o género feminino o Salario Médio
é de 1593,93 euros, mais 33,39 euros que o Salario Médio dos trabalhadores do MJ. Embora
as diferencas entre os géneros nao sejam significativas sdo os homens que auferem, em termos
médios, um salario inferior, numa diferenca de menos 76,89 euros, face ao que € auferido

pelas mulheres.

O proximo indicador estudado foi o Leque Salarial Iliquido. O Leque Salarial pode ser
definido como um indicador socioeconémico que mede a variagdo entre a remuneragdo
méaxima e minima auferida pelos trabalhadores nos servigos do MJ. Quanto maior for o Leque
Salarial, maior as desigualdades existentes entre 0s que recebem as remunera¢fes maximas e

minimas.
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O Leque Salarial lliquido resulta do rdcio da maior remuneracdo sobre a menor

remuneracdo auferida pelo total de efetivos.

Maior Re muneracao
Menor Re muneracgao

Leque Salarial lliquido =

Figura 27 - Leque Salarial lliquido

Minima | Maxima Minima Maxima
DGPJ 643,95 € |3.406,52 €| 485,00 € | 4.060,88 € 8,37
INMLCF 518,35 € |6.329,91 €| 485,00 € | 5.880,26 € 13,05
SG 583,58 € |2.877,28 €| 532,08 € | 3.360,65 € 6,32
IGSJ 583,58 € |5.048,82 €| 923,42 € [ 5.048,82 € 8,65
IRN 683,13 € |6.892,70 €| 487,46 € [ 6.892,70 € 14,14
DGRSP 485,00 € |5.649,10 €| 485,00 € | 4.145,30 € 11,65
INPI 635,07 € |3.612,82 €| 631,64 € |3.734,06 € 5,91
DGAJ 485,00 € |5.356,00 €| 485,00 € | 2.934,00 € 11,04
IGFEJ 561,56 € |3.406,41 €| 683,13 € | 3.020,73 € 6,07
PJ 599,95 € |6.709,85 €| 648,01 € [5.178,31 € 11,18

A Figura 27 retrata, para cada servico, as remunera¢des maximas e minimas auferidas pelos
trabalhadores, segundo o género. Os servigos que apresentam as remunera¢ées minimas mais
baixas sdo a DGRSP e a DGAJ com 485 euros para ambos 0s géneros. Contrariamente, 0
servigo que apresenta a remuneragdo maxima mais elevada € o IRN com 6892,70 euros para

ambos 0s géneros.

Do racio entre a remuneracdo maxima e minima resulta o Leque Salarial lliquido, cuja

finalidade € dar a conhecer em quais 0s servigos se manifestam as maiores desigualdades.

72



A GESTAO PUBLICA DOS RH NO MINISTERIO DA JUSTICA SOB A OTICA DO GENERO
Vanessa Miranda Pires

Figura 28- Leque Salarial Iliquido, por servigo
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Da observacao grafica a Figura 28 constata-se que o IRN é o servigo que apresenta um Leque
Salarial lliquido maior de 14,14, o equivalente a dizer-se que a remuneracdo maxima é
aproximadamente 14 vezes superior a remuneracdo minima, sendo, portanto, o servico onde
as desigualdades sdo mais salientes. Em oposicao, o INPI é o servico onde, aparentemente, as
desigualdades salariais sdo menores. O racio obtido de 5,91 indica que a remuneragdo

maxima é, aproximadamente, 6 vezes superior a remuneracdo minima.

Os restantes servicos apresentam resultados mais equitativos, podendo-se tracar dois grandes
grupos: o primeiro com valores que rondam os 6 e 0s 9 e 0 segundo com uma variagéo de
valores entre 0s 11 e 0s 14. O IRN, o INMLCF, a DGRSP, a PJ e a DGAJ séo 0s servicos
onde as desigualdades remuneratdrias sdo mais visiveis. J4, o INPI, o IGFEJ, a SG, a DGPJ e
a 1GSJ sdo os servicos com um Leque Salarial lliqguido menos significativo, logo, existem

menos discrepancias remuneratorias entre os trabalhadores.

Ainda, neste contexto, importa analisar a Remuneracdo Base Média Anual. A Remuneracgéo
Base Média Anual é um indicador econémico, que tem em conta 0s encargos com o pessoal
ao longo de um ano. Pretende-se, com o calculo deste indicador, aferir o custo médio de cada

trabalhador e comparar os valores obtidos para cada servico.
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A Remuneracdo Base Média Anual resulta do racio entre 0s encargos com as remuneraces

base sobre o total de efetivos.

Encargos comremunerac@s base

RemuneragaoBase Média Anual = :
Total de efetivos

Figura 29 - Remuneragédo Base Média Anual
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O INMLCEF ¢é o servigo com a Remuneracdo Base Média Anual mais elevada de 34.437,28
euros, traduzindo, na perspetiva da organizacao, o custo médio de cada trabalhador ao longo
do ano de 2013. Este servi¢o é maioritariamente composto por técnicos superiores na area da
medicina legal e ciéncias forenses, alguns dos quais pertencentes a carreiras especiais, 0 que
faz com que os encargos com o pessoal sejam superiores aos dos trabalhadores pertencentes
as carreiras gerais. Por outro lado, a DGRSP é o servico com a Remuneracdo Base Média
Anual mais baixa de 15.703,86 euros, menos de metade da remuneracdo auferida anualmente
por um trabalhador do INMLCF.

O intervalo de valores entre a DGRSP e o INMLCF revela uma enorme discrepancia

remuneratéria, concluindo-se que os trabalhadores do INMLCF sdo, em média, melhor

remunerados.
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Analisando o INMLCF ou a IGSJ, apura-se que, por um lado, a Taxa de Habilitacdo Superior
supera 0s 60% e, por outro lado, sdo servigos com um ndmero significativo de trabalhadores
inseridos em carreiras especiais, como é o caso dos médicos no INMLCF e dos inspetores na
IGSJ, com indices salariais superiores ao das carreiras gerais. Assim, 0 numero de
trabalhadores com habilitacGes superiores, s6 por si, é condi¢cdo de um melhor salario mas
quando correlacionado com a percentagem de trabalhadores em carreiras especiais explica o

motivo destes servicos apresentarem as Remuneracfes Base Médias Anuais mais elevadas.

No caso da DGRSP, a Taxa de Habilitacdo Superior dos trabalhadores é apenas de 20%, pelo
que 0s encargos com estes trabalhadores sdo presumivelmente menores, razao pela qual este

servico apresenta a Remuneracdo Base Média Anual mais baixa.

Analisaremos outra variavel, o fluxo de entradas e de saidas dos trabalhadores durante o ano
2013 nos varios servigos e organismos. Nesse ano, contabilizaram-se um total de 784

trabalhadores admitidos e regressados.

Figura 30 - Nimero de trabalhadores admitidos e regressados durante o ano de 2013, segundo o modo de ocupag&o do posto de
trabalho ou modalidade de vinculagéo e o género
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A Figura 30 exibe que o “procedimento concursal” é a modalidade de vinculagdo mais
frequente, existindo mais mulheres (273) que homens (107) nesta situagdo. A comissdo de
servico é também muito utilizada com um total de 149 trabalhadores admitidos ou

regressados, dos quais 84 sdo do genero feminino e 65 do género masculino.
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Em suma, considerando o leque de modalidades de vinculagdo admitiram-se mais

trabalhadores do género feminino (528) que masculino (256).

Em relacdo ao fluxo de saidas de trabalhadores, importa distinguir 0os que sdo homeados ou
em comissao de servigo dos que sdo contratados, pelo que serdo apresentados dois graficos

para cada uma das situagoes.

Figura 31 - NUmero de saidas de trabalhadores nomeados ou em comissdo de servigo durante o ano de 2013, segundo o motivo
da saida e o género
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Motivo de saida

Da Figura 31 observa-se que o motivo de saida mais frequente foi a reforma/aposentacao,
com um total de 472 trabalhadores, dos quais 251 sdo do género masculino e 221 do género
feminino. O segundo motivo de saida com maior nimero de trabalhadores foi por cessacdo da
comissdo de servico®®, que abrange outras situacdes que ndo as evidenciadas no grafico, com
54 trabalhadores do género masculino e 70 do género feminino. Deste modo, pode-se afirmar
que existem mais saidas de trabalhadores nhomeados ou em comissdo de servico do género

masculino (376) que feminino (339).

Quanto ao fluxo de saidas dos trabalhadores contratados soma-se um total de 766

trabalhadores.

15 Em “outras situagdes” incluem-se, por exemplo, as saidas de trabalhadores por procedimento concursal e
licenca sem vencimento.
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Figura 32 - Namero de saidas de trabalhadores contratados durante o ano de 2013, segundo o motivo de saida e o género
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O principal motivo de saida dos trabalhadores contratados, visivel na Figura 32, deve-se a

reforma/aposentacdo com 493 trabalhadores. Destes, 3231 sdo do género feminino e 170 do

género masculino. As saidas por “outras situacfes” sdo o0 segundo motivo com maior

representatividade, incluindo 183 trabalhadores, dos quais 48 sédo do genero masculino e 135

do género feminino.

Assim, conclui-se que existem mais saidas de trabalhadores contratados do género feminino

que do genero masculino.

Vejamos em seguida a Taxa de Variagdo Anual (2012-2013) e da Taxa de Rotatividade por

Servico.

Figura 33 - Taxa de Rotatividade e a Taxa de Variacdo Anual, por servico'®

Servigo Nl eres NS e slEeeres Entradas | Saidas| Turnover \-/I;ia:’)i(:gg?)
em 2013 em 2012
anual
IGFEJ 257 281 20 35 76% -8,54%
SG 89 98 9 18 71% -9,18%
DGPJ 99 100 20 21 70% -1,00%
DGRSP 6.564 6.801 196 358 89% -3,48%
IGSJ 18 18 2 1 86% 0,00%
INPI 88 102 2 8 79% -13,73%
IRN 5.452 5.501 157 206 93% -0,89%
DGAJ 7.871 8.003 277 707 88% -1,65%
PJ 2.444 2.438 88 111 93% 0,25%
INMLCF 316 317 13 16 91% -0,32%
Total 23.198 23.659 784 1.481

A Taxa de Variacdo Anual permite analisar a variacdo do numero de trabalhadores do Ano n-

1 para 0 Ano n. A variagdo é negativa quando o nimero de trabalhadores em 2013 é inferior

ao numero de trabalhadores em 2012 e positiva quando se verifica o contrario.

160 nimero de trabalhadores da DGRSP que se considerou em 2012 para apurar a taxa de rotatividade resultou
da soma do nimero de trabalhadores da DGRS (1.113) e da DGSP (5.688). O mesmo sucedeu com o IGFEJ,
cujo nimero de trabalhadores em 2012 resultou da soma do nimero de trabalhadores do IGFIJ (81) e do ITIJ

(200).
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A Taxa de Variagao Anual resulta do total de efetivos do Ano n sobre o total de efetivos do
Ano n-1.

Taxa deVariacdo Anual = _
Total de efetivosAnon -1

Total de efetivos Ano n j ~ 1} 100

Ano n — corresponde ao ano 2013;

Ano n-1 — corresponde ao ano 2012.

Figura 34 - Taxa de Variagdo Anual (2012-2013)
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A Figura 34 permite observar que a Taxa de Variagdo Anual (2012-2013) dos trabalhadores,
com excecdo da PJ, é negativa em todos os servi¢os. De 2012 para 2013 verificou-se que 0
numero de saidas foi superior ao nimero de entradas, tendo sido insuficiente o nimero de

novos trabalhadores admitidos.

A PJ é o Unico servico com uma Taxa de Variagdo Anual positiva, de 0,25%, que embora
pequena, representa um ligeiro aumento do namero total de trabalhadores em 2013 face ao
periodo homologo anterior. A 1GSJ manteve o mesmo ndmero de trabalhadores em 2013,
pelo que a Taxa de Variacdo Anual é de 0%.
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Por outro lado, o INPI e a SG foram os servigos com maiores Taxas de Variagdo Anual
negativas de 13,73% e 9,18%, respetivamente. Estes dois servi¢cos foram os que tiveram as

perdas mais significativas de trabalhadores entre os anos de 2012 e de 2013.

A Taxa de Rotatividade, também conhecida por Turnover, é um conceito frequentemente
utilizado na area dos Recursos Humanos (RH) para designar a rotatividade de pessoal em uma
organizacdo, com base nas entradas e saidas de trabalhadores num determinado periodo de

tempo.

Neste contexto, o calculo do Turnover tem a funcdo de mostrar a estabilidade dos
trabalhadores nos servicos e organismos do MJ. Quanto mais proxima dos 100% for esta taxa,

maior é a estabilidade no posto de trabalho e vice-versa.

A Taxa de Rotatividade (turnover) resulta do total de efetivos do Ano n sobre o total de
efetivos do Ano n-1 mais a soma das admissfes e das saidas de trabalhadores, ao longo do
Ano n.

Total de efetivos Ano n
Total de efetivos Ano n—1+ Admissdes+ Saidas

Taxa de Rotatividade = ( ]xlOO

Ano n — corresponde ao ano 2013;

Ano n-1 — corresponde ao ano 2012.

80




A GESTAO PUBLICA DOS RH NO MINISTERIO DA JUSTICA SOB A OTICA DO GENERO
Vanessa Miranda Pires

Figura 35 - Taxa de Rotatividade por servico
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A Figura 35 apresenta a Taxa de Rotatividade para cada servigo. Da leitura grafica ressalta
qgue o IRN e a PJ sdo os servicos onde a Taxa de Rotatividade é mais elevada de 93%, para
ambos 0s servigos. Estes servicos séo, portanto, aqueles que oferecem uma maior estabilidade
no trabalho ou, por outras palavras, ttm maior capacidade para manter os seus trabalhadores.
No extremo oposto, a DGPJ e a SG sdo quem apresentam as Taxas de Rotatividade mais
baixas, de 70% e 71%, respetivamente, refletindo a existéncia de uma maior rotatividade de

trabalhadores.

A rotatividade estd, com se viu anteriormente, relacionada com a saida de trabalhadores para
outros servicos e por motivos de reforma/aposentacdo, sendo este Ultimo um dos principais

motivos da saida de trabalhadores no ano 2013.

Atendendo as conclusdes obtidas no estudo de Theodossiou (2002), quanto maior as
qualificagdes, menor o risco de rotatividade trabalho — desemprego. Tal evidéncia tem-se
revelado afirmativa, se tivermos em consideracao as recentes medidas adotadas pelo Governo
para a reducdo da despesa publica, um das quais, em particular, incide sobre o nimero de
funcionarios publicos, tendo para este efeito sido implementado o programa de rescisdes por
muatuo acordo na fungdo publica, cujo alvo sdo sobretudo os trabalhadores com baixas
qualificagdes (assistentes técnicos e operacionais).

A reducdo do numero de trabalhadores tem reflexo imediato na diminuicdo do peso das

despesas com o0 pessoal no orcamento de estado. Em 2012, sentiu-se os efeitos da
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implementacéo de algumas das medidas do PREMAC, com a reducdo gradual do nimero de
trabalhadores, de 24.213'" em 2011, para 23.659 em 2012 e 23.198 em 2013.

17vd. Estudo sobre “Analise do género nos servigos do Ministério da Justica”, da Direcio-Geral da Politica de
Justica.
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6. Conclusao

O objetivo do presente trabalho e a principal motivagdo que tive para estudar este tema foi,
em primeiro lugar, explorar um importante sector do Estado com o qual tenho tido alguma
proximidade nos ultimos anos em termos profissionais e, em segundo lugar, analisar se no MJ
existem diferencgas significativas entre homens e mulheres nas condigdes de acesso e
promoc&o ao trabalho e emprego que possa falar em igualdade ou desigualdade entre géneros.
Assim, comecei por recolher a informacédo relativa aos recursos humanos dos servicos e
organismos integrados no MJ e, com base nas caracteristicas dos individuos e nas variaveis
que selecionei para este estudo, conclui que no sector da Justica ndo se pode afirmar que
exista uma clara e efetiva desigualdade entre homens e mulheres. Em certos casos, cré-se que
0 género feminino sai beneficiado por ser 0 mais representativo mas tal facto ndo parece estar
associado a uma discriminacao face ao género masculino atentos os factos historicos relativos
ao surgimento da mulher em profissfes associadas a Justica.

A base de dados que construi para esta finalidade é composta por 23.198 trabalhadores, dos
quais 13.125 sdo mulheres e 10.073 homens. Existem diferencas significativas entre os
servicos ao nivel da sua dimensdo organizacional. Por exemplo, em 2013, a IGSJ era
composta por 18 trabalhadores e a DGAJ integrava um total de 7.871 trabalhadores. N&o
obstante estas diferencas entre os servigos, verificou-se que em 60% dos servigos analisados o
género feminino é predominante face ao total de trabalhadores.

Outra importante conclusdo que corrobora o paragrafo supra é a Taxa de Feminizacdo dos
trabalhadores do MJ ser de 57%, o que permite concluir que mais de metade dos
trabalhadores sdo do género feminino.

Analisando os varios servigos e organismos, o IRN é o servico com a maior Taxa de
Feminizag&o (83%) em oposicdo a DGRSP (32%). A predominancia do género masculino na
DGRSP era expetavel porque, grande parte dos reclusos em Portugal sdo homens, pelo que os
recursos humanos afetos aos estabelecimentos prisionais que ocupam o posto de Guarda
Prisional sdo também maioritariamente homens.

Ainda neste &mbito, importa destacar um aspeto que tem a ver com o facto de apenas quatro
servigos apresentarem uma Taxa de Feminizagdo inferior a 50%, podendo-se afirmar que as
mulheres ja se encontram em maioria em quase todos os servi¢os. Neste ponto parece que as

mulheres saem favorecidas relativamente aos homens.
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Em relacéo a idade dos trabalhadores, constatou-se que as mulheres prevalecem nos escaldes
etarios a partir dos 40 anos de idade. Por outro lado, os homens sdo mais representativos nos
escalBes etarios entre 0s 25 e 0s 39 anos de idade, 0 que permite afirmar que, de um modo
geral, as mulheres tém mais idade que os homens. Para comprovar esta afirmacéo foi aferida a
Taxa de Envelhecimento que revelou ser superior para o género feminino (21,20%) e 14,80%
para o género masculino. Se analisarmos a Taxa de Envelhecimento dos trabalhadores do MJ
(18,42%) o resultado torna-se expressivo quando comparado com o total de trabalhadores, por
refletir a existéncia de uma parcela significativa de pessoas (4.273) com idades superiores a
55 anos.

Aferi, também, a Taxa de Emprego Jovem com o intuito de perceber até que ponto esta
tendéncia poderia ser invertida mas, os resultados apurados foram pouco significativos
atendendo a escassa realidade de trabalhadores com idades inferiores a 25 anos. Comparados
0s generos nao se registaram grandes diferencas, tendo ambos Taxas de Emprego Jovem
proximas de 0%, exteriorizando a realidade que nos servicos e organismos do MJ a
empregabilidade jovem é, efetivamente, muito reduzida.

Com o intuito de aprofundar esta variavel, calculei a idade média dos trabalhadores do MJ e
para cada um dos géneros, tendo verificado que a mesma é de 47 anos para 0S primeiros e,
concretamente, de 48 anos para o género feminino e, aproximadamente, de 46 anos para 0
género masculino. Relativamente aos servicos, apurou-se que a SG € 0 servico com
trabalhadores que, em média, tém mais idade, cerca de 52 anos. No extremo oposto, esta o
INPI cujas idades dos trabalhadores em média sdo mais baixas (44 anos). Entre estes servicos,
o intervalo de idades que os separa ronda os 8 anos, sendo possivel fazer-se a distingdo entre
0S Servicos com uma estrutura etaria mais jovem daqueles com uma estrutura etaria mais
envelhecida, se tivermos por referéncia central a idade média dos trabalhadores do MJ.

Uma outra variavel analisada foi o nivel de escolaridade. Verificou-se que mais de 50% do
total de trabalhadores do MJ tém onze e doze anos de escolaridade. Individualizando a anélise
por género aferiu-se a Taxa de Habilitacdo Superior e constatou-se que a percentagem de
mulheres com estudos superiores (22,99%) é superior a dos homens (17,88%). Para
aprofundar e complementar as conclusdes retiradas aferi também a Taxa de Habilitacéo
Secundaria e Bésica. A Taxa de Habilitacdo Secundaria para os trabalhadores do MJ foi cerca
de 56,40%, reiterando a afirmacdo que a maioria dos trabalhadores tem onze e doze anos de
escolaridade. Para o género feminino esta Taxa é superior a do género masculino de 59,16% e
52,79%, respetivamente. Quanto a Taxa de Habilitacdo Bésica para os trabalhadores do MJ

foi de 22,83%. Este resultado revela uma importante conclusdo, que no MJ existem mais
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trabalhadores com formacgdo bésica do que superior, pelo facto de a Taxa de Habilitacdo
Superior (aproximadamente 21%) ser inferior a da Bésica. Observando cada um dos géneros
verifica-se que a Taxa de Habilitacdo Béasica para o género masculino (29,33%) é superior a
do género feminino (17,84%), o que permite concluir que existem mais homens com nove e
menos anos de escolaridade.

Estudei, ainda, no conjunto de variaveis de caracterizacao, o tipo de funcéo, tendo agrupado a
amostra em trés grupos (chefias, técnicos e operacionais) em funcdo da tecnicidade da
profissdo desempenhada. Conclui que a maioria dos trabalhadores exercem funcdes técnicas,
dos quais 11.697 sdo mulheres e 5.829 sdo homens. Nas funcbes operacionais o género
masculino predomina com 4.102 homens face as 1.266 mulheres nas mesmas fungdes.
Verifica-se uma situacdo proxima da igualdade nas fungdes de chefia, no entanto, é o género
feminino que prevalece nos cargos de topo, com 162 mulheres face a 142 homens.
Concomitantemente, calculei a Taxa de Feminizagcdo Dirigente dos trabalhadores do MJ e o
resultado que obtive foi de 53%, traduzindo a existéncia de uma quase igualdade de géneros
no acesso a cargos de chefia, descartando-se o chamado efeito “glass ceiling” no Ministério
da Justica.

Analisando cada um dos servicos, a Taxa de Feminizacdo Dirigente mais elevada pertence a
DGPJ e ao INPI com 67% para ambos os servi¢gos. Em oposicao, surge a IGSJ com uma Taxa
de Feminizacdo Dirigente de 33%. Assim, conclui-se que oito em dez servicos ja apresentam
Taxas de Feminizacdo Dirigentes superiores a 50%, 0 que evidencia a existéncia de mulheres
numa situacdo de supremacia nos cargos de chefia.

Sumariadas as principais conclusGes atinentes as variaveis de caraterizacdo apurou-se
importantes conclusdes na analise das variaveis de medida que seguidamente se expdem.

O tempo de servi¢co dos trabalhadores, medido pelo nivel médio de antiguidade foi para os
trabalhadores do MJ de 18,66 anos, ndo se salientando grandes diferencas entre os géneros. O
nivel médio de antiguidade masculino foi de 18,15 anos e de 19,05 anos para 0 género
feminino, pelo que se conclui que as mulheres tém, em média, mais anos de servigo que 0s
homens. O nivel médio de antiguidade por servigo diz-nos que a SG é 0 servi¢o cujos
trabalhadores tém, em média, mais anos de servi¢o (aproximadamente 25 anos) e o INPI é
aquele que, por sua vez, apresenta um nivel médio de antiguidade menor, de cerca de 15 anos.
Se compararmos 0 escaldo etario dos trabalhadores com o nivel médio de antiguidade
verifica-se a existéncia de uma correlacdo entre estas duas varidveis. De realcar que a SG e a
IGSJ sdo dos servigos que apresentam a idade média mais elevada por trabalhador, de 51,66 e

48,11 anos, respetivamente, constatando-se idéntica situacdo no nivel médio de antiguidade

85



A GESTAO PUBLICA DOS RH NO MINISTERIO DA JUSTICA SOB A OTICA DO GENERO
Vanessa Miranda Pires

nestes servicos, tendo os trabalhadores, em média, mais anos de servi¢o, 25 e 20 anos,
respetivamente. Assim, conclui-se que os trabalhadores com mais anos de idade sdo tambeém
0S que tém mais ano de servico.

Outra variavel estudada foi a modalidade de vinculacdo e de constituicdo da relacdo juridica
de emprego publico que assinalou duas importantes conclusdes. A primeira foi que a
modalidade de vinculagdo mais comum no MJ é o contrato de trabalho em fungdes publicas
por tempo indeterminado, abrangendo 69% do total de trabalhadores. A segunda concluséao
foi que, comparativamente com o setor privado, o sector publico parece oferecer um vinculo
juridico funcional mais estdvel com a entidade patronal, atentos os varios regimes de
vinculacdo praticados no sector publico, alguns dos quais com baixo risco de despedimento
associado.

Em relacdo ao horéario de trabalho existem varias modalidades, no entanto, a mais praticada
no MJ é o horério rigido que abrange um total de 68% do total de trabalhadores. Esta
modalidade € especialmente utilizada nos servi¢cos com atendimento ao publico. A jornada
continua merece, também, algum destaque por ser uma modalidade de horario de trabalho
requerida essencialmente pelos trabalhadores com filhos menores ou com outros dependentes
a cargo, quando prevista no Regulamento de Horério de Trabalho do servigo. As mulheres sdo
guem mais requerem, num total de 560 mulheres para 96 homens com esta modalidade de
horario de trabalho. Face ao exposto, confirma-se que as mulheres tendem a ser mais
propensas a trabalhar a tempo reduzido como forma de conciliar o trabalho com as
responsabilidades parentais e familiares.

Ainda, neste contexto, aferi a Taxa de Absentismo com o intuito de perceber em que servicos
se registaram mais faltas e qual dos géneros é mais propicio a faltar ao trabalho, tendo para o
efeito analisado os principais motivos de auséncia. Constatei que um dos principais motivos
de auséncia ao trabalho se deve a problemas de satde (doenca) e é o género feminino quem
mais se ausenta por este motivo. A auséncia ao trabalho por conta do periodo de férias é
também muito utilizada mas maioritariamente pelos homens. Assim, conclui-se que as
mulheres faltam mais por motivos de doenca, assisténcia a familia e protecdo na parentalidade
e 0s homens ausentam-se mais por conta do periodo de férias, acidentes de trabalho ou doenca
profissional.

No que concerne aos servigos, a DGRSP € o0 servico que apresenta a maior Taxa de
Absentismo com 19,40% e a IGSJ é o servico onde os trabalhadores faltam menos, com uma
taxa de 1%, em 2013.
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A estrutura remuneratoria é outra varidvel de medida estudada neste trabalho. Houve a
preocupacdo de analisar se, entre homens e mulheres que ocupam carreiras e categorias
profissionais iguais, estavam em idénticas condi¢cfes de igualdade. Um dos pontos a destacar
é que as mulheres estdo representadas em maioria tantos nos escalGes remuneratérios mais
altos como nos mais baixos. Existe uma diferenca diminuta de 0,5 pontos percentuais de
mulheres nos escalfes remuneratorios mais altos (acima dos 4.000 euros) face a percentagem
de homens nos mesmos escalfes. Esta diferenca € igualmente baixa, de 0,3 pontos
percentuais, quando se analisam os escaldes remuneratorios mais baixos (até 1.000 euros),
nos quais as mulheres estdo também representadas em maior percentagem. Deste modo, a
justificacdo provavel para o facto de existirem mais mulheres que homens a auferirem
remuneracGes mais elevadas deve-se a existéncia de mais mulheres em cargos de chefia.

Em complemento analisou-se o salario médio por género e para os trabalhadores do MJ. O
salario médio para o género masculino é de 1.517,04 euros e para o género feminino 1.593,93
euros. A diferenca entre os géneros de 76,89 euros embora ndo sendo muito significativa
diferencia os salarios auferidos por homens e mulheres, com as mulheres, em média, a
auferirem um salario superior ao dos homens.

O leque salarial iliquido, indicador socioecondémico, foi também calculado para se conhecer
eventuais desigualdades existentes entre os trabalhadores que recebem a remuneracao maxima
e minima, em cada servico. Neste indicador o servi¢o que obteve o resultado mais elevado foi
0 IRN com um resultado de 14,14, o equivalente a dizer-se que a remuneracdo maxima é 14
vezes superior a remuneracdo minima. Por outro lado, o INPI é o servico com o leque salarial
iliguido mais baixo de 5,91, sendo aquele onde as desigualdades entre as remuneracdes
maximas e minimas sdo, aparentemente, menores.

A remuneracdo base média anual é outro indicador que permite aferir eventuais desigualdades
existentes entre os servicos, tendo em conta os encargos com o pessoal. O racio obtido traduz
0 que cada trabalhador recebeu em média num ano. O INMLCF é o servico com a
remuneracdo base média anual mais elevada, de 34.437, 28 euros em oposicdo a DGRSP,
servico com a remuneracdo base média anual mais baixa de 15.370,86 euros. Uma possivel
justificacdo para estas diferencas remuneratorias entre 0s servicos cré-se estar relacionado
com a percentagem de trabalhadores com niveis de habilitacdo superior e com o tipo de
carreiras profissionais dos trabalhadores. Por exemplo, no INMLCF a Taxa de Habilitagdo
Superior supera 0s 60% para além de existir um namero significativo de trabalhadores, como
é 0 caso dos médicos, inseridos em carreiras especiais com indices salariais superiores ao dos

trabalhadores pertencentes as carreiras gerais. Assim, o numero de trabalhadores com
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habilitacGes superiores sé por si é condigdo de um melhor salario mas, quando correlacionado
com o tipo de carreira, explica o porqué de servicos com estas caracteristicas apresentarem
remuneracOes base médias anuais mais elevadas.

Em relacdo ao fluxo de entradas dos trabalhadores, ao longo de 2013, nos servicos e
organismos do MJ, contabilizaram-se 784 trabalhadores admitidos e regressados, 0s quais sao
maioritariamente mulheres e a modalidade de vinculagcdo mais frequente foi o procedimento
concursal. Relativamente ao fluxo de saidas dos trabalhadores importa distinguir 0s que sao
nomeados ou em comissdo de servigo dos que sdo contratados. No que se refere a saida de
trabalhadores nomeados estes foram maioritariamente homens e o motivo de saida mais
frequente foi por reforma/aposentacdo. Quanto a saida de trabalhadores contratados registou-
se um total de 766 trabalhadores, os quais sao na sua maioria do género feminino e o principal
motivo de saida foi, também, por reforma/aposentacéo.

Com o designio de aprofundar estas conclus@es, avaliei a Taxa de Variacdo Anual (2012-
2013) e a Taxa de Rotatividade por servico. A Taxa de Variagcdo Anual foi, com excecdo da
PJ, negativa para todos o0s servicos, o que traduz o facto de o niumero de trabalhadores em
2013 ser inferir ao numero de trabalhadores em 2012. Nestes servicos o numero de entradas
foi inferior a0 nimero de saidas, pelo que verifica-se uma perda de trabalhadores face ao
periodo homologo anterior.

A Taxa de Rotatividade tem, por sua vez, a funcdo de mostrar a estabilidade dos trabalhadores
numa organizacao. Apurou-se esta Taxa para cada servico e o IRN e a PJ foram aqueles que
obtiveram o resultado mais elevado de 93%, para ambos os servi¢cos. Estes dois servicos
aparentam ser os que oferecem maior estabilidade no trabalho ou, por outras palavras, terem
maior capacidade de manter os seus trabalhadores. Em contrapartida, a DGPJ é o servico que
tem a Taxa de Rotatividade mais baixa de 70%, refletindo a existéncia de uma maior
rotatividade de trabalhadores, pela saida de trabalhadores, essencialmente, por mobilidade
interna e cessacao da comissdo de servico.

Em suma, pode-se afirmar que os dados analisados ndo revelam indicios de que no MJ
existam desigualdades entre os géneros. Verifica-se em algumas situacdes a prevaléncia de
um dos géneros mas isso deve-se as carateristicas inerentes aos trabalhadores. Nas variaveis
relacionadas com o mercado de trabalho ndo se evidenciam situacbes de uma clara
desigualdade que permita concluir com certeza que homens e mulheres com idénticas funcdes
competem em diferentes condi¢Ges. De facto, no sector da Justica parece existir uma boa
combinacdo entre as mulheres com estudos superiores e as condi¢Ges de trabalho, em

particular, ao nivel da remuneracdo média auferida, do acesso a cargos de chefia e da
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modalidade de horério de trabalho que Ihes concede uma melhor gestdo da vida profissional
com a familiar. No obstante, seria interessante analisar este estudo para uma série temporal
de modo estimar-se tendéncias e eventualmente retirar-se conclusdes mais aprofundas. Outra
pista de estudo que se insinua interessante de analisar prende-se com a elaboracdo de um
estudo semelhante a outros setores do Estado com o intuito de se perceber se a atividade
desses setores condiciona o recrutamento por homens ou mulheres. Igualmente interessante
seria comparar conclusdes desses estudos com entre setores do Estado através da criacdo de
indicadores comuns comparaveis. Surge, assim, a curiosidade de conhecer se noutros

Ministérios se verifica igualdade ou desigualdade entre homens e mulheres e a que niveis.
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