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Resumo

Esta investigacdo pretende estudar a relagio entre o empreendedorismo feminino e o
emprego jovem, com destaque para o emprego jovem feminino, em Portugal. Embora exista
uma vasta literatura sobre a lideranca e o empreendedorismo feminino, existem poucos
estudos sobre os seus efeitos sobre o emprego jovem e o emprego jovem feminino. Ao
contribuir para o preenchimento desta lacuna de investigagdo, este estudo permite a
consolidagao de politicas publicas relativas ao empreendedorismo feminino e ao emprego

jovem.

Partindo dos microdados dos Quadros de Pessoal (GEP-MSESS) para o ano de 2023,
estimaram-se regressOes lineares multiplas através do Método dos Minimos Quadrados
(MMQ) para medir a influéncia da presenca de mulheres em cargos de gestao e de mulheres
empreendedoras no emprego jovem, nomeadamente feminino, controlando para variaveis

empresariais, geograficas e setoriais.

Os resultados econométricos sugerem que a presen¢a de mulheres em cargos de gestdo tem
uma influéncia positiva no emprego jovem, em particular no emprego jovem feminino.
Verifica-se ainda que quanto maior e mais recente ¢ a empresa, maior tende a ser a propor¢ao
de jovens trabalhadores na empresa. Por fim, os resultados por regido e setor de atividade
mostram uma grande heterogeneidade, revelando que a presenca de mulheres em cargos de
gestao favorece a contratagao de jovens no Norte e em Lisboa, e nos setores de comércio,
atividades de informagdo e comunicagio e imobiliario, sendo mais alargados quando se refere

ao emprego jovem feminino.

Cédigos-JEL: J16; M54; 1.26.

Palavras-chave: Lideranga feminina; Empreendedorismo feminino, Emprego jovem,

Emprego jovem feminino
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Abstract

This study aims to examine the relationship between female entrepreneurship and youth
employment, with a particular focus on young female employment, in Portugal. Although
there is extensive literature on female leadership and entrepreneurship, few studies have
explored their effects on youth employment and young female employment. By helping to
bridge this research gap, this study contributes to the development of public policies related

to female entrepreneurship and youth employment.

Using microdata from the Quadros de Pessoal database (GEP-MTSSS) for 2023, multiple linear
regressions were estimated through the Ordinary Least Squares (OLS) method to assess the
influence of women in management positions and female entrepreneurs on youth
employment, particularly among young women, while controlling for firm-level,

geographical, and sectoral characteristics.

The econometric results suggest that the presence of women in management positions has a
positive effect on youth employment, especially on young female employment. The findings
also indicate that larger and more recently established firms tend to employ a higher
proportion of young workers. Finally, the regional and sectoral analyses reveal substantial
heterogeneity, showing that the presence of women in management positions promotes the
hiring of young workers in the North and Lisbon regions, as well as in the wholesale and
retail trade, information and communication, and real estate sectors, with even stronger

effects observed for young female employment.

JEL-codes: J16; M54; L.26.

Key-words: Female Leadership; Female Entreprencurship; Youth Employment; Young

Female Employment.
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Introdugao

A desigualdade de género no mercado de trabalho continua a ser um dos desafios mais presentes
da sociedade contemporanea, sendo o alcance da igualdade de género e a promogao do
empoderamento feminino um objetivo central da Agenda 2030 para o Desenvolvimento

Sustentavel, concretamente o ODS 5 (European Commission, 2025; GEM, 2023).

Ainda que as mulheres representem cerca de 51% da populagio total da Unido Europeia e exista
evidéncia empirica que comprove que a presenca das mulheres no mercado de trabalho tem
impactos positivos ao nivel do desenvolvimento econémico (Buterin et al., 2023), continua a
existir um desequilibrio de 9,6 p.p. em rela¢ao a propor¢io de homens empregados (European
Commission, 2025). A existéncia de barreiras sociais, culturais e institucionais que as mulheres
enfrentam no contexto do mercado de trabalho e no empreendedorismo, tais como os obstaculos
burocraticos, as responsabilidades familiares, a escassez de educagao e formagao, a dificuldade de
acesso a financiamento, inexisténcia de apoio estatal e menor propensao para assumir riscos,

justifica esta discrepancia (Amrita et al., 2024; Nevi et al., 2024).

Em 2025, as mulheres representavam 23,9% dos cargos executivos e 38,2% dos cargos nio
executivos das maiores empresas da Unido Europeia cotadas em bolsa, ja em cargos de CEO, a
representacao revela-se ainda mais limitada, com apenas 9,8% (EIGE, 2026). Esta realidade ¢é
explicada na literatura pela teoria do “glass cezling’, que descreve as barreiras invisiveis que as
mulheres enfrentam no processo de crescimento organizacional e que as inibem de alcancar
posi¢coes de lideranga, ainda que apresentem competéncias e qualificagoes similares as dos
homens (Zenebe et al., 2025). E ainda mencionado na literatura o fenémeno do “tokenismo”,
que, no contexto da representacao de género, refere-se a presenca feminina de forma simbélica
em cargos de chefia, e, para que estas tenham capacidade de influenciar a decisao, precisam de ter

uma presenca multipla nos conselhos de administragao (Torchia et al., 2011).

Apesar dos desafios para as mulheres no ecossistema empreendedor persistirem no tempo, o
empreendedorismo feminino tem, nos ultimos anos, conquistado relevancia a nivel académico
(Santos et al., 2018), em particular devido ao papel das mulheres na coesio social e no
desenvolvimento econémico (Hechavarria et al., 2019). Na vertente organizacional, a literatura
mostra que a diversidade de género ¢ crucial para as organizacOes apresentarem melhor

desempenho econémico e terem maior compromisso com a Responsabilidade Social Corporativa



(RSC) e com critérios ambientais, sociais e de governagao (ESG) (Bear et al., 2010; Nadeem et
al., 2017). A literatura destaca que o estilo de lideranga feminino tem efeitos positivos na gestio
e na cultura das empresas, ja que as mulheres tendem a adotar um estilo de lideranga mais
transformacional do que os homens, que se caracteriza por uma maior orienta¢ao para o apoio
aos colaboradores, maior empatia, capacidade de inclusio, sentido de comunidade, orientacao
para o longo prazo, ética na tomada de decises (Eagly et al., 2003). Para além disso, é importante
destacar o impacto da lideranga feminina na atra¢ao e na retengao de talento (Chen & Kao, 2022;

Tunyi et al., 2023).

Esta influéncia que as mulheres em cargos de gestao tém no emprego pode ser crucial para os
jovens, ja que se verificam elevadas taxas de desemprego jovem, tanto em Portugal como na
Unido Europeia, sendo mais relevante no caso feminino (Burostat, 2026b). Para além disso,
estudos recentes salientam a precariedade do emprego jovem, caracterizado pela reduzida

estabilidade, protegdo social e baixos salarios (Kalleberg, 2020).

Desta forma, embora a literatura nos apresente evidéncias da importancia das mulheres nas
decisdes de recrutamento das empresas, foi percecionada uma lacuna no que diz respeito ao
impacto direto da lideranga feminina no recrutamento de jovens e, mais concretamente, de
mulheres jovens no contexto portugués. A grande maioria dos estudos dedica-se a compreender
o impacto do fator feminino na gestio sobre o emprego global ou na performance financeira das
organizagoes, negligenciando a analise sobre as novas contratagées de jovens e de mulheres

jovens.

Assim, torna-se relevante compreender se a empatia e o sentido de inclusio e de comunidade,
caracteristicas atribuidas as lideres femininas, se traduzem em politicas de recrutamento que

favoregam ativamente a integracao de jovens e, em particular, de mulheres jovens.

Este estudo pretende contribuir para este topico, tendo como objetivo analisar se a presenga de
mulheres em cargos de lideranca em empresas influencia o emprego de jovens trabalhadores, com
especial foco na contratagio de mulheres jovens em Portugal. Por este motivo, propde-se
responder a seguinte questao: Em que medida as empresas lideradas por mulheres tém maior
propensao para o emprego de jovens e, em particular, de mulheres jovens, controlando para a

dimensao, o setor de atividade e a regiao da empresa?
Sio objetivos desta dissertagao

1) Avaliar se a proporcao de emprego jovem ¢ influenciada pela presenca de mulheres
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em cargos de lideranga, controlando para a dimensao, setor de atividade e regiao da

empresa;

1i) Avaliar se a propor¢ao de emprego jovem feminino é influenciada pela presenca de
mulheres em cargos de lideranga, controlando para a dimensao, setor de atividade e

regido da empresa;

1if) Avaliar se a relagdo entre a propor¢io de emprego jovem e de emprego jovem
feminino com a presen¢a de mulheres em cargos de lideran¢a ¢ influenciada pela

dimensao, setor de atividade ou regido da empresa.

Para responder a questao de investigagao, recorre-se a um modelo econométrico e a base de
microdados Quadros do Pessoal, do Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do
Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social (GEP-MTSSS), que reune informagao detalhada sobre
os trabalhadores de todas as empresas do setor privado e do setor empresarial do Estado em

Portugal com pelo menos um trabalhador.

Esta investigacio pretende assim contribuir para a literatura ao ligar o empreendedorismo
feminino a alta vulnerabilidade do emprego jovem, utilizando Portugal como caso de estudo.
Pretende-se assim contribuir com dados e zusights valiosos sobre o contexto especifico de
empreendedorismo portugués, onde a cultura laboral pode ser distinta do resto da Europa e
América do Norte, que dominam a literatura sobre esta tematica. Espera-se ainda que esta
dissertagao contribua com resultados empiricos sobre a diversidade de género na gestio e a sua
influéncia no emprego jovem, permitindo definir estratégias que fomentem um mercado de
trabalho mais equitativo para as geragoes mais jovens. Espera-se ainda que os resultados a
apresentar fundamentem a formulagao de politicas que incentivem o empreendedorismo
feminino, nao apenas pela igualdade de género, mas como uma ferramenta para combater o

desemprego jovem.

A presente dissertacao esta organizada da seguinte forma: no capitulo 1, apresenta-se a revisao da
literatura referente ao tema do empreendedorismo feminino e emprego jovem, apresentando os
principais estudos existentes sobre o tema. No capitulo 2, é apresentada a metodologia utilizada,
em particular os dados utilizados e o modelo, e no capitulo 3 sao apresentados os resultados do
estudo. No capitulo 4 conclui-se e sio mencionadas as implicagdes politicas e as principais

limitacoes do estudo.



1. Do empreendedorismo, empreendedorismo feminino e emprego jovem

Este capitulo apresenta os principais conceitos - empreendedorismo, empreendedorismo
feminino e emprego jovem -, bem como estudos sobre a relagao entre o empreendedorismo

feminino e o emprego jovem.

1.1. Conceito de empreendedorismo

O conceito de empreendedorismo tem vindo a sofrer alteracées ao longo do tempo, sendo
inicialmente percecionado como uma fun¢ao econémica para, atualmente, ser também associado
ao comportamento humano e social. Assim, o empreendedorismo nao se limita a designar a
criagao de uma organizagao, mas envolve também a identificagao de oportunidades, a criagdo de
valor e a inovagao, através da criacdo uma empresa ou dentro de uma organizagao ja existente

(Carlsson et al., 2013; Teece, 2010).

Neste sentido, nao existe apenas uma definicdo tnica de empreendedorismo, mas varias
perspetivas que se transformaram a medida que a sociedade e a economia foram evoluindo

(Cunningham & Lischeron, 1991; Filion, 1998).

Nos sécs. XVI e XVII, o termo “empreendedor” era utilizado para designar individuos que
executavam projetos para o Estado, assumindo custos futuros incertos, apesar das receitas
associadas a esses projetos serem acordadas previamente (Thornton, 2020). No entanto, foi no
século XVIII que Richard Cantillon (1680?-1743) transferiu o termo para o mercado privado,
sendo considerado o pioneiro na definicio de empreendedor, definindo-o como aquele que
compra produtos ou recursos a um pre¢o de mercado certo e os vende a um prego incerto. Esta
abordagem permitiu reconhecer os empreendedores como elementos fundamentais na geragao

de valor econémico (Filion, 1998; Van Praag, 1999).

Ja no século XIX, Jean-Baptiste Say contribuiu para a literatura cientifica ao distinguir o
empreendedor e o capitalista, visto que, para este economista, um empreendedor nao so arriscava
o seu capital como também procurava a producgao de novos bens e servicos que fossem tteis para
a sociedade (Filion, 1999; Van Praag, 1999). Mais tarde, Alfred Marshall evidenciou também a
relevancia das fungdes desempenhadas pelos empreendedores, que nao se limitavam a decisoes
sobre o produto ou o preco, mas abordavam questdes vitais e complexas do negocio,
desempenhando assim um papel crucial no progresso das organizacbes e na inovagao

organizacional (Carlsson et al., 2013; Teece, 20106).



Posteriormente, varios economistas, que foram, direta ou indiretamente influenciados por
Cantillon, ajudaram a consolidar e disseminar o conceito de empreendedor (Thornton, 2020; Van
Praag, 1999). No século XX, o economista Joseph Schumpeter (1883-1950) surge com uma
mudanca de paradigma ao associar o conceito de “destrui¢do criativa” ao empreendedor, ao
considerar que um verdadeiro empreendedor tem a obrigacio de desequilibrar o mercado ao
introduzir inovagao (Hagedoorn, 1996). Para Schumpeter, o empreendedorismo representa a
criagio de “novas combinagoes”, isto é, novos produtos, métodos de produ¢io ou novos
mercados (Hagedoorn, 1996). Porém, é importante mencionar, que anos mais tarde, este
economista reconheceu que ser empreendedor nio era exclusivamente uma fun¢ao de quem
estava diretamente ligado a criagao de empresas inovadoras, mas que diz respeito a uma atividade
que pode ser desempenhada por colaboradores e gestores de empresas ja existentes, desde que o

processo de inovagao esteja presente (Hagedoorn, 1996; Van Praag, 1999).

Paralelamente, o economista Frank Knight definiu o empreendedor como uma figura capaz de
assumir responsabilidades e tomar decisGes perante o risco e a incerteza. Ja Israel Kirzner
percecionava o empreendedor como alguém atento a oportunidades que os demais nao detetaram

até entdo (Carlsson et al., 2013; Van Praag, 1999).

Em meados da década de 1960, a literatura comegou a focar-se nas caracteristicas psicolégicas e
no comportamento do empreendedor. David McClelland refere que os empreendedores se
movem devido a uma “necessidade de realizagao”. McClelland argumenta que aqueles com forte
necessidade de realizagao procuram resolver problemas de forma auténoma, estabelecer objetivos
e trabalhar para os atingir de forma independente. Para o autor, estas caracteristicas favorecem o

sucesso no empreendedorismo (Cornelius et al., 20006; Littunen, 2000).

Assim, existem diversas defini¢oes de empreendedorismo, construidas a partir de diferentes
perspetivas e areas do conhecimento. Cunningham e Lischeron (1991) estruturaram o
empreendedorismo em seis escolas de pensamento, sendo organizadas, segundo o seu foco
principal (Tabela 1). As duas primeiras focam-se nas qualidades do individuo: a Escola da Grande
Figura acredita em tragos inatos e intuitivos do empreendedor, ja a Escola das Caracteristicas
Psicolégicas centra-se nos valores e na necessidade de realizagao. A terceira é a Escola Classica,
influenciada por Schumpeter, que posiciona a inovagao no centro do empreendedorismo. As duas
escolas seguintes focam-se na a¢ao, ja que a Escola de Gestio ¢ centrada em competéncias
técnicas e a Escola de Lideranca enfatiza a gestao de pessoas. Por dltimo, a Escola do

Intraempreendedorismo foca-se especificamente na atividade empreendedora dentro de
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organizagoes ja existentes, fortalecendo a tese de que, para ser empreendedor, nao é necessario

ter propriedade de uma empresa (Cunningham & Lischeron, 1991).

Tabela 1: Defini¢des de Empreendedorismo

Capacidades e

Interpretagido .
Escola rpretag Pressuposto Comportamentos | Principais autores
Central
do Empreendedor
Sem esta intuicio
O empreendedor que conduz ao Intuigio,
Escola da “Grande | possui tragos que o | sucesso, o perseveranga, Charles Garfield
Figura” ajudam a empreendedor ndo | energia, e Jonathan Hughes
influenciar outros se destacatia do autoestima
resto da populagio
O comportamento
Os empreendedor Valores, propensao
Escola das empreendedores decorre da tentativa | a aceitacdo do David McClelland
Caracteristicas detém valotes e de satisfazer risco, forte
Psicoldgicas atitudes que o necessidades necessidade de Ran Tachman
impulsionam pessoais e valores ja | realizagdo
consolidados
O ponto essencial .
Detine o dop Inovagio,
L empreendedor pela . criatividade e Joseph Schumpeter
Escola Classica :x empreendedorismo .
sua aptiddo para . ~ capacidade de Peterson
. ¢ criar, ndo apenas
inovar . descoberta
gerir
E possivel formar Planeamento
O empreendedor en? reendedores estdo de rec, rsos
. u
~ organiza, gere e pre . g Henry Fayol
Escola de Gestao ASSUME HSCOS Dara através do treino humanos, ]
SUME HScos p em fungdes orcamentacao e John Stuart Mill
atingir objetivos L .
técnicas e de gestdo | controlo
Para alcancar
O empreendedor anear .
atua como lider metas, é necessario | Capacidade de .
Escola da > motivar e envolver | motivacio, Hemphill
. adaptando-se as . N
Lideranca . outros nos otientagdo ¢ Kao
necessidades das o .
objetivos da lideranca
pessoas
empresa
O empreendedor
gere unidades
Escola do independentes de Os colaboradores Capacidade de Ellis e Taylor
Intraempreendedor | uma empresa ja agem como explorar novas .
ismo existente e empreendedores oportunidades Knight
promove a
inovacgao

Fonte: Adaptado de Cunningham and Lischeron (1991)

O empreendedorismo é hoje visto como um conjunto de competéncias e praticas de gestio que

permitem criar valor econémico e social, sendo desempenhado por individuos que de forma
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independente ou dentro de uma organizag¢ao, interagem com o meio envolvente, ainda que num

contexto de incerteza e constante mudanga (Carlsson et al., 2013).

1.2. Empreendedorismo Feminino

Embora o empreendedorismo feminino tenha uma longa histoéria, foi sé a partir da década de 70
- periodo marcado por uma maior integracio das mulheres no mercado de trabalho, tanto
enquanto assalariadas como empregadoras, em multiplos setores e categorias profissionais
(Chaykowski & Powell, 1999) - que surgiram os primeiros trabalhos académicos sobre

empreendedorismo feminino (Jennings & Brush, 2013).

O interesse desfasado pelo tema podera ser explicado pela escassa presenca de mulheres em
cargos de gestiao na grande maioria dos paises, bem como pelo facto da comunicagio social nao
lhes dar visibilidade. Como apresentado na tabela 1, é apenas entre o final dos anos 90 e inicio

dos anos 2000 que este tema se consolida como um campo de estudo (Jennings & Brush, 2013).

Tabela 1: Cronologia do empreendedorismo e empreendedorismo feminino

Empreendedorismo Feminino Empreendedorismo masculino
«— | 1934: Primeiro livro académico
< | 1953: Primeira conferéncia sobre politica
< | 1953: Primeira apresenta¢ao académica
< | 1954: Primeiro relatério de politica
«— | 1958: Primeira revisao de literatura
«— | 1963: Primeira revista académica
- 1970: Primeira sec¢ao (track) de
conferéncia académica
«— | 1971: Primeiro volume editado
< | 1972: Primeira edigao especial de revista
o . . 1976: Primeiro prémio académico de
1976: Primeiro artigo em revista | . S
investigacao
1979: Primeiro relatério de politica —
1981: Primeira apresentacao em . N L.
. P ¢ > | 1981: Primeira conferéncia académica
conferéncia
1985: Primeiro livro de orientacio R
académica
1986: Primeira revisao de literatura —
1989: Primeiro volume editado —




1997: Primeira edi¢ao especial de revista —
1998: Primeira conferéncia orientada para R
politicas
2003: Primeira conferéncia académica —
2007: Primeiro reconhecimento por R
prémio
2009: Primeira revista académica de

I —
especialidade

Fonte: Adaptado de Jennings and Brush (2013)

Hoje, estudar o empreendedorismo feminino como uma area distinta é crucial, ja que, para além
das mulheres contribuirem para o aumento do nimero de empresas e, consequentemente, para o
crescimento da taxa de emprego e para o progresso da sociedade e da economia (Brush et al.,
2009), também se tem afirmado como um meio para eliminar as desigualdades de género e

fortalecer o empoderamento das mulheres (Buterin et al., 2023; Mari et al., 2024).

Tal como no caso do empreendedorismo, a literatura nao apresenta uma definicdo Unica de
empreendedorismo feminino. Segundo Adom e Asare-Yeboa (2016), o empreendedorismo
feminino corresponde ao processo através do qual uma mulher ou varias mulheres juntas
comegam, estruturam e gerem um negocio. Em concordancia, Manzenera-Ruiz et al. (2023) e
Sharma (2013) mencionam que as mulheres empreendedoras detém conhecimento e recursos
necessarios para iniciar, organizar e gerir um negdcio e, portanto, estao profundamente envolvidas
na administragao da empresa, assumem riscos e supervisionam o processo de tomada de decisao.
Por outro lado, para Brush (1992) o empreendedorismo feminino é um sistema interligado de
relagoes de familia, comunidade e negbcios e esta incorporado na vida das mulheres

empreendedoras.

Neste seguimento, Brush et al. (2009) criaram o modelo “5Ms”, onde explicam que para além dos
pilares basicos do empreendedorismo, nomeadamente o Mercado, Dinheiro (Money) e Gestao
(Management), acreditam que, para o empreendedorismo feminino, é necessario ter em
consideracao a Maternidade. Os autores reconhecem, ainda, que as questdes relacionadas com a
familia estdo diretamente ligadas a0 Ambiente Meso/Macro da sociedade, uma vez que os efeitos
da familia sobre o empreendedorismo variam consoante os diferentes contextos culturais, sociais
e institucionais. Este modelo esta de acordo com Chell e Baines (1998) citado em Jennings and
Brush (2013), que observam que a sociedade se rege por normas culturais, tradicbes e praticas
religiosas que influenciam os papéis atribuidos a homens e mulheres. Assim, a funcao que os

homens e as mulheres assumem no seio das familias pode facilitar ou dificultar a atividade
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empreendedora. Desta forma, reconhece-se na literatura que, em geral, existe uma ligacao direta
entre o negécio de uma mulher e a sua vida pessoal, especialmente em pafses em
desenvolvimento, ja que a capacidade de conciliar estes dois mundos determina se a empresa

continua a operar no mercado ou nao (Ogundana et al., 2021).

Ja para Hechavarria et al. (2019), apesar de partirem do pressuposto de que o empreendedorismo
feminino ¢ o fenémeno em que as mulheres sao proprietarias dos seus negdcios, mencionam a
importancia de se analisarem fatores individuais, organizacionais, a existéncia de recursos, a
localizagao e o ambiente institucional que moldam e afetam o crescimento de empresas lideradas
por mulheres. O desenvolvimento das empresas geridas por mulheres também deve ter em
consideragao as condigbes e os contextos onde a atividade empreendedora se desenvolve e nao
apenas as caracteristicas individuais das empreendedoras (Hechavarria et al., 2019), pois, apesar
do empreendedorismo feminino ser um motor para o desenvolvimento social e econémico, e
estar a crescer a nivel global, ainda é condicionado por fatores sociais, culturais e institucionais,
que certamente aumentam as diferencas de desempenho entre as empresas lideradas por homens

e mulheres (Zhao & Yang, 2021).

1.3. Caracteristicas femininas e empreendedorismo

O género, enquanto construcao cultural e social (Ahl, 2006; Henry et al., 2016), molda as escolhas
de carreira através de estereétipos relacionados com os papéis atribuidos a homens e mulheres
(Gupta et al.,, 2013; Wood & Eagly, 2002). Estes estereétipos formam a percecio de que as
caracteristicas empreendedoras sao, maioritariamente, masculinas (Baughn et al., 2006; Schein,
2001), o que coloca as mulheres numa situagao de desvantagem (Linan et al., 2020). Num estudo
realizado em Espanha, constatou-se que os esteredtipos de género podem criar barreiras
psicoldgicas que limitam a afirmacao das mulheres no universo empresarial (Lifian et al., 2020;

Martiarena, 2020).

Bullough et al. (2022), apds analisarem resultados de varios estudos empiricos que recorrem a
bases de dados internacionais de empreendedorismo (como o GEM, GLOBE e GUESSS),
enfatizam que as caracteristicas tradicionais femininas, orientadas para o cuidado e a empatia,
contrastam com as masculinas, mais independentes e assertivas, sendo estas predominantemente

valorizadas no mundo empresarial (Tabela 2).



Tabela 2: Caracteristicas dos empreendedores

Caracteristicas femininas Caracteristicas masculinas
Afetiva, Amistosa Objetivo, Determinado
Fiel Agressivo, Enérgico
Simpatica, Empatica Aptidao para liderar
Compreensiva Individualista, Soberano
Calorosa, Animada Competitivo, Ambicioso
Cuidadosa Analitico

Fonte: Adaptado de Bem (1974) e Costa et al. (2001)

Estudos recentes revelam ainda que as empresas lideradas por mulheres desenvolvem ambientes
inovadores e com maior viabilidade de se manterem no mercado (Ughetto et al., 2020). Apesar
das mulheres serem percecionadas como menos inovadoras do que os homens devido a forma
como a inovagao ¢ medida, tradicionalmente por patentes tecnolégicas ou devido a despesas em
investigacao cientifica onde os homens estio mais presentes, a verdade é que, ao analisarmos a
vertente organizacional e de marketing, as mulheres sobressaem (Mari et al., 2024). A capacidade
de inovarem ao nivel de gestio de equipa, estratégias para alcangar clientes e processos de trabalho
mais flexiveis, motiva o bem-estar da sociedade (Chatterjee et al., 2022). Para além disso, as
empreendedoras distinguem-se pela sua estabilidade, cuidado e capacidade de cooperagio, fatores

que fortalecem a motivagao dos trabalhadores (Kerr et al., 2018).

As caracteristicas femininas permitem considerar, de forma mais abrangente, os interesses dos
stakeholders. Assim, ajudam a desenvolver culturas organizacionais marcadas pela valorizagao do
capital humano, assentes em valores como o altrufsmo e a justiga. Para além disso, perceciona-se
uma menor importancia atribuida ao poder e a hierarquia (Bajdo & Dickson, 2001). Os homens
empreendedores, por outro lado, focam-se mais em superar as ambi¢oes e em atingir os objetivos
econémicos da empresa (Adams et al., 2011). Neste sentido, a lideranca feminina tem manifestado
efeitos positivos no que diz respeito a0 comportamento organizacional, isto €, apresenta menos
fraude, maior transparéncia e mais responsabilidade social segundo uma analise feita na América

Latina de 310 artigos académicos publicados entre 1981 e 2016 (Kirsch, 2018).
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1.4. Motivagdes e barreiras ao empreendedorismo feminino

Independentemente do contexto econémico, as empreendedoras sdo mais propensas a atribuir
importancia a fatores para além do lucro. Embora algumas mulheres revelem que empreendem
por motivos semelhantes aos dos homens, tal como o desejo de alcancar a independéncia
financeira, verifica-se uma maior predominancia na referéncia a necessidade de conciliar as
responsabilidades familiares com as profissionais e, portanto, também procuram maior
flexibilidade e equilibrio profissional (McGowan et al., 2012). Outros fatores mencionados sao a
intengao de promover mudangas sociais e¢ a falta de oportunidades no mercado de trabalho

(GEM, 2023).

Contudo, o empreendedorismo feminino, seja ele motivado pela ambigao ou pela necessidade, é
frequentemente dificultado por barreiras estruturais significativas. As mulheres qualificadas e
competentes continuam a enfrentar impedimentos a nivel profissional, referidos na literatura
como “Ylass cezling”. Este conceito é caracterizado como uma barreira invisivel que impede
minorias de conquistar cargos superiores da hierarquia corporativa, independentemente das suas
qualificacbes (Zenebe et al., 2025). Incluem-se barreiras sociais, organizacionais e governamentais
(Amrita et al., 2024), como preconceitos e esteredtipos enraizados na cultura e politicas de
recursos humanos que perpetuam desigualdades (Nevi et al., 2024). Desta forma, fatores como a
discriminagao, a escassez de redes institucionais de apoio e de uma rede de contactos sélida, a
limitagdo de acesso a financiamento e maiores responsabilidades a nivel familiar, afetam a
autonomia e restringem o acesso das mulheres ao mercado laboral e mantém os padroes de
segregacao profissional baseada no género até hoje presentes na sociedade (Hechavarria et al,,

2024; Lifian et al., 2020; Orser et al., 2000).

As barteiras sociais, culturais e institucionais refletem-se na forma como as mulheres e os homens
percecionam o empreendedorismo e, portanto, a Tabela 3 espelha as maiores diferencas entre

empreendedores do sexo masculino e feminino:

Tabela 3: Empreendedores masculinos vs. empreendedores femininos

Empreendedores masculinos Empreendedoras femininas
o 51.3% dos homens o 11% menos propensas a
>
mencionam que iniciar afirmar que iniciar um
Percecao . ) ‘cio é facil
um negocio ¢ facil Negocio ¢ fac
o Mais propensos a o Cerca de 6% a menos do
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identificar uma
oportunidade de negbcio
Acreditam que tém
competéncias suficientes
para criar um negocio
Medo de falhar bastante

inferior ao das mulheres

que os homens afirmam
que identificaram uma
nova oportunidade de
negocio

Duvidam das suas
competéncias para iniciar
um negoeio

Medo de falhar como
obstaculo (10% a mais

que os homens)

Contexto familiar

e educacional

Idade ao iniciar o negbcio:
18-35 (45%); 35-54 (44%);
55-64 (10%)

40,8% com educagao pos-

secundario

Idade ao iniciar o negdcio:
18-35 (45%); 35-54 (44%);
55-64 (10%)

41,9% com educagao pos-

secundario

Tipo de negocio

Tecnologias de

Informacao e

Comércio Grossista e

Retalhista

da do negocio

a oportunidade de vender

a empresa

iniciado Comunicacao (TIC) Setores de Governo e
Agricultura e Mineragao Servicos Sociais
Ganhos econémicos, o . )
Motivo de 36% mais propensas a sair
problemas financeiros ou .
encerramento/saf por motivos de ordem

pessoal ou familiar

Fonte: Adaptado de GEM (2023) ¢ Guzman and Kacperczyk (2019)

A taxa média de criacao de novos negdcios por mulheres nos 30 paises analisados subiu 76% nas
ultimas duas décadas (GEM, 2023), justificada pelo aumento de mulheres no mercado de
trabalho, pelo maior acesso a educacao (GEM, 2023; Piva & Rovelli, 2022) e pela revolucio
digital, que permitiu superar barreiras de entrada e alterar a perspetiva empreendedora ao alcangar
novos mercados (Ughetto et al., 2020). Porém, a taxa de empreendedorismo feminino continua
a ser inferior a2 masculina, que, para além de todos os fatores mencionados anteriormente, deriva
de uma forte segregacao setorial que leva a sub-representagao das mulheres em determinados

setores em crescimento, nomeadamente nos setores STEM (ciéncia, tecnologia, engenharia e
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matematica), o que restringe a oferta de capital humano nestas areas, contribui para a desigualdade

de género e afeta a inovacao (Kuschel et al., 2020).

1.5. Empreendedorismo feminino em Portugal

Segundo o EUROSTAT, Portugal em 2025, exibiu uma das maiores taxas de participagao
feminina no mercado de trabalho da UE: 85,4% das mulheres entre os 25 e os 54 anos encontram-
se a trabalhar, o que supera a média da Unido Europeia (78%) e posiciona o pais em 2.° lugar,

atras da Eslovénia com uma taxa de 87,8% (Eurostat, 2026a)

Porém, ao analisar a presenga de mulheres em cargos de gestdo, verifica-se que no segundo
semestre de 2025, as mulheres representavam apenas 12,5% dos cargos de CEO das maiores

empresas cotadas do pafs (EIGE, 2026).

Quando analisados os numeros relativos ao empreendedorismo, os dados do INE e PORDATA
sobre as dinamicas empreendedoras em Portugal entre 2015 e 2025, revelam que a atividade
empreendedora registou um crescimento. Ainda que o aumento dos trabalhadores por conta
propria tenha sido equilibrada, entre trabalhadores do sexo feminino como do masculino, ¢
percetivel um crescimento expressivo das mulheres em cargos de diregao executiva e nao

executiva no decorrer da ultima década, aumentando de 13% para 35,9% (PORDATA, 2020),

como verificado na tabela 4:

Tabela 4: Taxa de Atividade Empreendedora por género em Portugal e UE, entre 2015 e
2025

% de colaboradores em
cargos de direcao executiva
e nao executiva

Trabalhador por conta Trzjlba.lha%or por conta
propria como empregador | Propria nao empregador

UE27 UE27 UE27
Ano Femini | Mascul (D) Femini | Mascul @) Femini | Mascul @)
no ino . no ino T no ino T
Femini Femini Femini
no no no

2015 | 28,4% | 71,6% | 263% | 39.4% | 60,6% | 343% | 130% | 87% | 20,4%

2016 | 31,3% | 68,7% | 26,8% | 389% | 61,1% | 34,4% | 134% | 86,8% | 22.2%

2017 | 30,0% | 70,0% | 26,6% | 38,8% | 612% | 34,5% | 155% | 84.5% | 23,6%

2018 | 30,9% | 69,1% | 26,4% | 39,0% | 61,0% | 34,7% | 21,6% | 78,4% | 24,7%
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2019 | 32,0% | 68,0% | 26,6% | 39,5% | 60,5% | 34,7% | 24,5% | 75,5% | 26,7%

2020 | 31,3% | 68,7% | 26,5% | 40,9% | 591% | 34,8% | 26,7% | 73,3% | 27,7%

2021 | 30,4% | 69,6% | 26,9% | 41,7% | 583% | 34,7% | 312% | 68,8% | 28,8%

2022 | 28,2% | 71,8% | 27,6% | 41,6% | 58,4% | 354% | 33,5% | 66,5% | 30,3%

2023 | 30,1% | 69.9% | 274% | 42,5% | 57,5% | 359% | 35,0% | 65% | 31,8%

2024 | 302% | 69.8% | 269% | 423% | 57,7% | 36,3% | 34,8% | 653% | 32,6%

2025 | 29,2% | 70,8% | 27,6% | 42,6% | 57,4% | 36,8% | 35,9% | 64,1% | 33,6%

Fonte: Adaptado de PORDATA (2020) e célculos préprios
No entanto, os valores apresentados confirmam a maior influéncia masculina no
empreendedorismo nacional. Na tabela 4 ¢ visivel a discrepancia entre as taxas dos empregadores
por conta propria como empregadores do sexo masculino e feminino, j4 que os homens
ultrapassam, no perfodo em analise, a marca de 60% de presenca na atividade empreendedora,

em compara¢ao com as mulheres cujos valores rondam os 30%.

Ao analisar as taxas de empreendedorismo da Unido FEuropeia, verificam-se taxas de
empreendedorismo  masculino profundamente mais elevadas do que as taxas de
empreendedorismo feminino. Com excegdao da percentagem de colaboradores em cargos de
dire¢iao executiva e ndo executiva, cujo publico feminino portugués sé ultrapassou a UE a partir
de 2021, os dados confirmam que a propor¢ao de trabalhadoras femininas por conta propria,
sejam empregadoras ou nao empregadoras, foi sempre superior 2 média europeia nos ultimos

anos.

Outro fator que deve ser destacado nesta analise ¢ a constante disparidade entre a taxa feminina
de trabalhadoras por conta propria ndo empregadoras e a taxa feminina de trabalhadoras por
conta prépria empregadoras a nivel nacional, tornando-se ainda mais evidente a partir de 2021,
quando a taxa de variagao ultrapassa os 10 p.p. A nivel da Unido Europeia verifica-se a mesma
discrepancia; porém, quando se comparam as taxas masculinas, observa-se que, ao longo deste
petiodo, a propor¢ao de homens que contratam mao de obra é superior ao numero de
empreendedores que optam por gerir o seu negocio sozinhos. Estes resultados demonstram que
as empreendedoras do sexo feminino criam, tendencialmente, mais negocios com apenas um

trabalhador e, portanto, os homens criam empresas de maior dimensao do que as mulheres.
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1.6. Efeitos da Presenga de Mulheres em Cargos de Lideranga

As mulheres contribuem para o crescimento econdémico através de novas perspetivas e
abordagens que trazem para o mercado, o que pode levar ao surgimento de novas ideias, produtos
e servicos (Mari et al., 2024; Ughetto et al., 2020), nomeadamente em areas onde estao sub-
representadas (GEM, 2023), ja que se focam em problemas negligenciados pelos homens e tém

uma visao mais social e sustentavel dos negocios.

Contudo, a exclusao feminina em cargos de lideran¢a continua a ser uma realidade em diversas
organizagoes, explicada também pelo favorecimento que lideres masculinos dao a outros homens
na contratacao e na promogao para fungodes hierarquicas superiores (Elliott & Smith, 2004). Ainda
que as mulheres sejam escolhidas para exercer fun¢bes nos conselhos de administragio das
empresas, a realidade mostra que muitas organizag¢oes continuam a nomear um numero reduzido
de mulheres apenas para cumprir requisitos legais ou responder a pressoes institucionais, mas sem
impacto significativo na tomada de decisao (Torchia et al.,, 2011). No entanto, a medida que
aumenta a presenca feminina em fungdes superiores, cresce a possibilidade de alterar este ciclo,
ja que mulheres em cargos executivos desenvolvem redes de apoio e relagdes de mentoria que

podem expandir as oportunidades de outras mulheres (Nevi et al., 2024).

Neste sentido, o aumento de mulheres lideres ¢ imperativo para mitigar esteredtipos de género e
redefinir a cultura organizacional (Konrad et al., 2008), visto que revelam um maior compromisso
com praticas mais justas e éticas (Franke et al., 1997) e, ainda, tém a capacidade de influenciar
positivamente a percecao de outras mulheres, nomeadamente das colaboradoras, em relacao as

possiveis oportunidades de progressio (Ely, 1995; Maida & Weber, 2022).

A literatura mostra que conselhos de administracao com maior representagao feminina procuram
implementar politicas de equidade e melhorar o acesso das mulheres a cargos qualificados (Cohen
et al., 1998), contribuindo para reduzir disparidades salariais e para a implementagao de praticas
orientadas para a diversidade, como politicas de recrutamento mais justas e a promogao da
igualdade salarial (Biswas et al., 2021). Nos niveis hierarquicos mais elevados, a presenca feminina
beneficia outras mulheres em termos de recrutamento, contratagdo e promogao, reduzindo a
disparidade salarial e a segregacao ocupacional (Cohen & Huffman, 2007). Assim, através de
processos como a reprodu¢ao homossocial, a mentoria, o networking e a redugao de esteredtipos,
as mulheres em cargos superiores podem facilitar o avango hierarquico de outras mulheres

(Skaggs et al., 2012).
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Todavia, as gestoras podem nao ter autoridade suficiente para viabilizar os interesses das
colaboradoras, devido a limitagoes estruturais (Cohen & Huffman, 2007), pois como mencionam
Torchia et al. (2011), no mundo corporativo, por vezes, a presenga feminina é meramente
simbélica, sendo essencial existir um nimero consideravel de mulheres em cargos de lideranca

para que exista influéncia nas decises de gestio.

Apesar das possiveis barreiras, existe consenso na literatura de que a presenca das mulheres em
cargos de gestdo pode ser uma oportunidade para outras mulheres, sejam elas jovens ou adultas.
Desta forma, promover a integracao de mais mulheres no mercado de trabalho é hoje uma das
prioridades da Unido Europeia (European Commission, 2026), neste sentido, esta investigagao
prossegue ao analisar a influéncia do empreendedorismo feminino no emprego jovem,

particularmente no emprego jovem feminino.

1.7. Defini¢ao de emprego jovem

O conceito de emprego jovem ¢é referido na literatura como a transi¢ao complexa e multifacetada
dos jovens da educagao formal para o mercado de trabalho (Whelan et al., 2025; Zaidan & Ehsan,
2025). Na literatura, a definicdao cronolégica de "juventude" varia consoante os quadros politicos
e os contextos regionais, sendo que as normas europeias e internacionais definem frequentemente
os jovens, homens e mulheres, com idades compreendidas entre os 15 e os 29 anos (Scandurra &

Cefalo, 2026; Whelan et al., 2025; Zaidan & Ehsan, 2025).

Em Portugal, a designagdo de jovem a partir da delimitagao etaria também pode variar. E definida
entre os 15 e os 34 anos pelo Instituto Nacional de Estatistica (INE) (Instituto Nacional de
Estatistica, 2026¢). Outras instituicdes e regulamentos consideram até aos 30 ou 35 anos (por

exemplo, IRS Jovem até 35 anos - artigo 12.°-B do Cdédigo do IRS).

Apesar destas discrepancias, os académicos conceptualizam o desemprego jovem como uma fase
de elevada vulnerabilidade, caracterizada pela procura de emprego e de independéncia econémica.
Durante esta transicao da educacdo para o trabalho, os jovens estao continuamente expostos ao
trabalho precario, menor bem-estar e saide mental, risco de futuros periodos de desemprego e
ao grave risco de se tornarem NEET (Noz zn Employment, Education or Training) (Mhlaba et al., 2025;
Scandurra & Cefalo, 2026; Whelan et al., 2025).

No caso dos jovens, a educagdo e as competéncias influenciam a sua entrada no mercado de
trabalho. A literatura enfatiza a necessidade de desenvolvimento do capital humano nos jovens,

que exige a combinag¢ao de competéncias vocacionais, técnicas, cognitivas e nao-cognitivas, como
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o principal veiculo para a integracao no mercado de trabalho (Kluve et al., 2019), ja que se mostra
que um elevado nivel de escolaridade contribui positivamente para conseguir um emprego € o

manter (Whelan et al., 2025).

Por outro lado, Kluve et al. (2019) mencionam que, para se alcangar niveis satisfatorios de
empregabilidade jovem nos diversos pafses, a formagdo por si s6 ndo é suficiente, sendo
necessaria a combinac¢ao da promoc¢io do empreendedorismo, de servigos de apoio ao emprego
e de politicas de apoio financeiro. Zaidan e Ehsan (2025) acrescentam a necessidade de ambientes
onde as condigbes macroecondmicas, as leis laborais e as politicas publicas sao favoraveis aos
jovens, visto que a analise a 39 paises com diferentes niveis de rendimento, revelou que mesmo
se tiverem niveis de educagao elevados, caso estes fatores nio se alinharem, podem continuar a
estar expostos ao trabalho precario, caracterizado por baixos salarios e elevada rotatividade, o que
demonstra que a educagao, por vezes, nao garante o sucesso economico. O'Reilly et al. (2015), ao
analisarem os fatores que podem influenciar o desemprego jovem, referem-se a flexibilidade do
mercado de trabalho, mencionando a ideia dominante na Europa na década de 90, segundo a qual
o rigor das regulamentagoes laborais limitava a capacidade das economias de criar emprego,
levando a adogdao de politicas destinadas a tornar os mercados de trabalho mais flexiveis.

Empreendedorismo feminino e emprego jovem.

1.8. Empreendedorismo feminino e emprego jovem

Os jovens sao particularmente vulneraveis no que diz respeito a inser¢ao no mercado de trabalho,
pois a escassa experiéncia profissional, a caréncia de redes sociais, 0s poucos recursos econémicos
e o menor conhecimento do funcionamento do mercado fazem com que os jovens enfrentem
maior instabilidade e dificuldades de inser¢io (Kalleberg, 2020). Esta vulnerabilidade ¢
preocupante sobretudo considerando que o desemprego no inicio da vida ativa compromete o
desenvolvimento de competéncias e aumenta a probabilidade de situagdes futuras de desemprego
e tem efeitos na sadde mental (Strandh et al, 2014). As consequéncias ao nivel do foro
psicolégico, abrangem baixa autoestima, ansiedade, perda de autocontrolo, isolamento social e
debilidade do estatuto social (Chen & Hou, 2019; McKee-Ryan et al., 2005). Acresce a
depreciacao do capital humano, pois as competéncias adquiridas durante o processo educativo
perdem-se quando nao sio aplicadas, reduzindo a probabilidade de reinser¢ao laboral,

especialmente quando o desemprego ¢ prolongado (Kim, 2024).

Na ultima década, a taxa de desemprego de jovens entre os 16 e os 24 anos permaneceu cerca de
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2,5 vezes superior a taxa de desemprego total, padriao regular em indmeros paises europeus e
também em pafses integrados na OCDE (Eurostat, 2026b). Em Portugal, este fenémeno tornou-
se particularmente evidente: no primeiro trimestre de 2025, Portugal apresentou 21,2% de taxa
de desemprego jovem, sendo a sexta mais elevada na UE-27, mais 6,0 p.p. do que a taxa da Unido
Europeia (15,2%). A Figura 1 mostra as taxas de desemprego jovem em Portugal para 2015-2025,
que, em todos os anos apresentados, apresentam uma diferenca expressiva em relagdo a taxa
média de desemprego total dos trabalhadores nacionais, sendo mais profunda no caso feminino

(Eurostat, 2026b).

Figura 1: Taxa de desemprego jovem em Portugal, 2015-2025

mm Sexo masculino (< 25) Sexo feminino (< 25) === Total (25-74 anos)
34,0%
29,7% 29,0%
27,2% 25,1% 26,4%
24,5% 20294 - 22,5%
21,7% 20.6%  21,29% 20,8980 20,4% 20,3% 50 20p0 0 21,6% 21,8%

19,5%

18,4% 17.2%

15,6%

5,1%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

Fonte: Adaptado de Eurostat (2026b)

A investigacao exibe uma clara ligagdo entre a criagao de emprego e a presenca de mulheres em
cargos de gestio (Tunyi et al., 2023). Chen e Kao (2022) ao analisar uma amostra alargada de 1329
empresas de Taiwan entre 1996 e 2017, constataram que as empresas que tém mulheres em cargos
de lideranc¢a apresentam menor probabilidade de despedir colaboradores e tendem a manter a
estabilidade do emprego, mesmo em periodos de crise econémica. As evidéncias revelam que,
devido ao estilo de lideranca e a preferéncia das diretoras por introduzir perspetivas que levam o
conselho de administracdo a considerar uma maior variedade de stakebolders, as empresas com
uma maior propor¢ao de mulheres no conselho de administragio tendem a aumentar a retengao

de emprego.

No que diz respeito a0 emprego jovem especificamente, um estudo recente realizado em Africa,

refor¢a que as empresas lideradas por mulheres oferecem ambientes de trabalho mais inclusivos
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e, portanto, criam mais oportunidades de emprego para mulheres e jovens do que as lideradas

por homens (Machokoto & Nyantakyi, 2023).

Estes resultados surgem, muitas vezes ligados aos estilos de liderancga transformacionais das
mulheres baseados na empatia, colaboragdo e criacio de relagdes interpessoals, o que esta
associado a maior satisfagao laboral, criatividade e bem-estar (Amabile et al., 2005; Bass & Riggio,
2000; Lee & Park, 2021). Esta lideranca tende a ser responsavel pela criagio de ambientes
organizacionais mais inclusivos e éticos, com maior investimento em formagao e praticas que
favoraveis ao emprego e a reten¢ao de trabalhadores (Kirsch, 2018; Machokoto & Nyantakyi,
2023). Na mesma linha de pensamento, um estudo em empresas norte-americanas também
concluiu que a presenga feminina em cargos de lideranca tende a adotar politicas internas que
favorecem a existéncia de melhores ambientes laborais, o que se reflete no bem-estar dos
colaboradores, por meio de praticas de responsabilidade social corporativa, tais como beneficios
orientados para a familia, maior flexibilidade e melhores condi¢oes de trabalho (Bernardi et al.,
2000), bem como implementar iniciativas sociais, participagdo nos lucros e beneficios de

conciliagdo entre trabalho e vida pessoal (Creek et al., 2019).

Contudo, quando se analisa a realidade macroeconémica, percebe-se que as empreendedoras
demonstram, frequentemente, menos ambicao de crescimento em termos de emprego e criam,
em média, menos postos de trabalho do que os seus homoélogos masculinos (Conroy & Weiler,

2016; Darnihamedani & Tetjesen, 2022).

A evidéncias empirica demonstra que a regulamenta¢ao macroeconémica, ao nivel empresarial
(por exemplo, a possibilidade de iniciar, gerir e encerrar um negdcio), laboral (por exemplo, leis
relacionadas a despedimentos, ao salario minimo e as indemnizagdes) e monetaria (por exemplo,
a estabilidade dos precos), podem contribuir para estimular o crescimento empresarial global,
porém, beneficiam tendencialmente mais os empreendedores masculinos, que dispéem de maior
acesso a capital financeiro, redes profissionais mais abrangentes e maior propensao para o lucro
e para o risco, o que lhes possibilita escalar as suas empresas e recrutar mais talento.

(Darnihamedani & Tetjesen, 2022).

Assim, apos a analise da literatura sobre o empreendedorismo feminino e o seu contributo para
diferentes dimensoes socioeconémicas, nomeadamente para a criagdo de emprego jovem, esta

investigacao procura aprofundar esta relacio no contexto portugués.
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1. Metodologia

Neste capitulo, apresenta-se a metodologia do estudo empirico que tem como objetivo analisar a
relagao entre o empreendedorismo feminino e o emprego jovem, com destaque para 0 emprego
de mulheres jovens, em Portugal. A primeira parte do capitulo descreve a base de dados utilizada;
posteriormente, é apresentada a estrutura do modelo utilizado e, de seguida, sao apresentadas e

caracterizadas estatisticamente as variaveis.

1.1. Base de dados

Tendo como objetivo analisar o impacto do empreendedorismo feminino na contratagao de
jovens, este estudo recorre a base de microdados dos Quadros do Pessoal. Esta base constitui
uma ferramenta fundamental para o estudo do mercado de trabalho portugués, sendo gerida e
recolhida pelo Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do Trabalho, Solidariedade e
Seguranca Social (GEP-MTSSS). A base de dados é consequéncia de um inquérito anual de
caracter obrigatorio, realizado a todas as entidades empregadoras do setor privado, empresas
publicas e do setor empresarial do Estado, que tenham pelo menos um trabalhador por conta de
outrem ao seu servico com contrato individual de trabalho. A base de dados Quadros do Pessoal
agrega informacao reportada pelas entidades patronais desde 1985 e permite, assim, caracterizar

o mercado de trabalho em Portugal.

Esta base de dados tem como vantagem a possibilidade de cruzar simultaneamente dados sobre
as empresas, os seus estabelecimentos e os trabalhadores. Estruturalmente, o inquérito permite
apurar dados sobre cinco grandes areas: Estrutura Empresarial, Emprego, Duragao do Trabalho,

Remuneragoes e Regulamentacao Coletiva de Trabalho.

Relativamente aos dados das empresas e dos seus estabelecimentos, é possivel extrair
caracterfsticas detalhadas como o numero de trabalhadores, a antiguidade, a dimensio, a
localizagao geografica (ao nfvel NUTS 1II), a natureza juridica e o setor de atividade econémica
(utilizando a Classificagao Portuguesa das Atividades Econémicas, CAE). No que diz respeito
aos trabalhadores, a base de dados inclui informagao detalhada e desagregada em diversas
variaveis, nomeadamente o sexo (ou género), a idade, as habilita¢oes literarias, a profissdao, as
caracteristicas do contrato de trabalho, a categoria profissional, a antiguidade na empresa, as
remuneracOes e as horas de trabalho declaradas, assim como a informacdo sobre a empresa em

que o individuo trabalha. Este detalhe torna os Quadros do Pessoal uma referéncia central para
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analises empiricas relacionadas com salarios, desigualdades, caracteristicas organizacionais e

dinamicas regionais do emprego.

Em termos geograficos, o inquérito abrange o Continente, sendo os dados das Regioes
Autbénomas obtidos através dos respetivos servigos regionais e referéncia temporal da informagao

atual é o més de outubro.

Apesar da sua riqueza, a base nao abrange todos os trabalhadores em Portugal. Estdao excluidos
desta base os trabalhadores por conta propria que niao tenham pessoas a seu servigo
(trabalhadores independentes), o servico doméstico, os trabalhadores rurais nio permanentes e
os 6rgaos da Administracao Publica cujos trabalhadores estejam abrangidos exclusivamente pelo
Regime do Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas. Salvaguardadas estas excegOes, os
Quadros do Pessoal oferecem uma visio quase completa dos trabalhadores por conta de outrem

em Portugal.

1.2. Defini¢ao da amostra

Neste estudo, recorre-se a informacao disponibilizada pelos Quadros do Pessoal de 2023, dltimo
ano disponivel no momento de realizagao do estudo, com o objetivo de analisar se a contratacao
de jovens, do sexo masculino ou feminino, é influenciada pela presenca de mulheres em cargos
superiores, seja como trabalhadoras independentes ou por conta de outrem, controlando para o
setor de atividade e regido. Neste sentido, foi realizado o cruzamento de duas bases de dados
disponibilizadas, nomeadamente, os dados relativos aos trabalhadores e as empresas de Portugal,

a partir da identificacio do numero de empresa presente nas duas bases.

Para a operacionalizac¢ao da investigacdo, extrafram-se variaveis de ambas as bases. Da base das
empresas, recolheu-se informagao relativa a localiza¢ao geografica (com detalhe ao nfvel NUTS

II), a dimensao (numero de trabalhadores) e ao setor de atividade econémica (CAE).

Na base de dados de trabalhadores, a analise exigiu a extragao de caracteristicas demograficas dos
trabalhadores, como o sexo e a idade para isolar os jovens até aos 35 anos', para além disso, foram
estudadas as caracteristicas contratuais, englobando a antiguidade na empresa, o tipo de contrato
de trabalho, a situagdo na profissio e a categoria ou cargo profissional, de forma a analisar os

quadros e os empregadores femininos e masculinos de cada empresa.

! Aproximacio da defini¢ao do INE e de algumas medidas de politica publica atuais em Portugal (por exemplo, artigo
12.°-B do Cédigo do IRS) que estendem a faixa etiria jovem até aos 35 anos. Foi também considerado o conceito de
jovem até 30 anos sem diferencas significativas nos resultados.
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A partir das variaveis extraidas da base de dados, foram construidas novas variaveis, utilizadas no
modelo enquanto variaveis dependentes e independentes.
1.3. Variavel dependente

A variavel dependente corresponde a fragao de trabalhadores jovens numa empresa, total e do
sexo feminino. Por uma questao de robustez dos resultados, sio considerados jovens os

trabalhadores com idade igual ou inferior a 35 anos:
® Sub35: Proporgio de trabalhadores com idade igual ou inferior a 35 anos, por empresa.
® Sub35_Fem: Proporcio de trabalhadores do sexo feminino com idade igual ou inferior a
35 anos, por empresa.
1.4. Variaveis independentes

Para analisar o impacto que a presenga de mulheres em cargos de gestio tem no emprego jovem,
total e feminino, foi necessario identificar os empregadores e os quadros superiores das empresas

do sexo masculino e feminino e determinar a fracao de sexo feminino:
® Emp_Masc: Propor¢ao de empregadores do sexo masculino, por empresa.
e Emp_Fem: Propor¢ao de empregadores do sexo feminino, por empresa.
® (S_Mas: Proporcao de quadros superiores do sexo masculino, por empresa.
® (QS_Fem: Proporcao de quadros superiores do sexo feminino, por empresa.
A base de dados Quadros de Pessoal disponibiliza ainda informagao sobre:
e CAE2: Cédigo de Atividade Econdmica a 2 digitos, por empresa.
® Antiguidade: anos de existéncia da empresa.
® Dimensao da empresa: nimero de trabalhadores

A analise empirica das dinamicas de emprego exige que se tenha em conta o contexto envolvente
para evitar conclusoes enviesadas. A inclusdo da antiguidade da empresa e do Codigo de Atividade
Econémica (CAE) permite caracterizar a estrutura empresatial. O setor de atividade (CAE) ¢
crucial, pois determinados setores podem ser, tendencialmente, mais jovens ou

predominantemente associados a um dos géneros. Do mesmo modo, a antiguidade da empresa

pode condicionar a contratagdio de mais ou menos jovens trabalhadores. Estas variaveis
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funcionam como variaveis de controlo para garantir que as diferengas observadas na contratagao
de jovens se devem, de facto, ao género da lideranga organizacional, e ndo apenas as caracteristicas

ao setor de atividade ou a antiguidade da empresa.

1.5. Analise preliminar dos dados

A Tabela 5 descreve o n® de empresas e trabalhadores da base de dados Quadros do Pessoal em

2023:

Tabela 5: Caracterizagao da base de dados, 2023

Categoria Subcategoria N° Yo
Total 3,629,889 100,00%
Masculino 1,953,869 53,83%
Feminino 1,676,020 46,17%
Total Sub-35 1,242,141 34,22%
Sub-35 Masculino 675,436 18,61%
Sub-35 Feminino 566,705 15,61%
Trabalhadores
Total de Quadros 271,228 7,47%
Quadros Masculinos 184,447 5,08%
Quadros Femininos 86,781 2,39%
Total de Empregadores 190,291 5,24%
Empregadores Masculinos 133,998 3,69%
Empregadores Femininos 56,293 1,55%
Universo 303,785 100%
Empresas
Antiguidade média 16,51 anos

Fonte: Quadros de Pessoal (2023) e cilculos proprios
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A analise da Tabela 5 evidencia uma amostra de grande dimensao com 303,785 empresas e mais
de 3,6 milhdes de trabalhadores. De um modo geral, verifica-se uma ligeira predominancia

masculina na forga de trabalho (53,83% contra 46,17% de mulheres).

No que diz respeito ao numero de trabalhadores jovens, podemos verificar que as empresas
portuguesas empregam apenas 34,22% de jovens até 35 anos, sendo 15,61% mulheres e 18,61%

homens.

No entanto, a grande conclusao a retirar destes dados incide na forte discrepancia de género que
surge nas posi¢oes de empregadores e quadros superiores. Enquanto no total de trabalhadores,
ha mais 16,6% de homens do que mulheres (1,953,69 vs 1,676,020), nos cargos de chefia essa
margem alarga-se drasticamente, visto que os homens ocupam 68,0% (184,447 em 271,228) dos
quadros superiores e representam a grande maioria dos empregadores (70,42%) (133,998 em
190,291). Em contrapartida, as mulheres estio sub-representadas nestes lugares de topo,

constituindo apenas 32,0% dos quadros e cerca de 29,58% dos empregadores.
Na Tabela 6 apresentam-se as estatisticas descritivas das variaveis consideradas no modelo:

Tabela 6 Matriz estatisticas descritivas

Variaveis Média Desvio Minimo Mximo
Padrao
Jovens (até Sub35 0.2602 0.3048 0 1
35 anos)
Jovens
mulheres (até | Sub35_Fem 0.1163 0.2205 0 1
35 anos)
Quadros QS_Fem 0.3048 0.4161 0 1
Femininos
Bmpregador | p gy | 02016 0.4223 0 1
es Femininos

Fonte: Quadros de Pessoal (2023) e cilculos proprios
Com base nestas variaveis foi desenvolvida a matriz de correlagoes (Tabela 6), observando-se

uma correlacio positiva entre Quadros superiores femininos e o emprego de jovem, em particular

de mulheres jovens™

2 Foi testada a correlagio entre os Quadros Masculinos (QS_Masc) ¢ Empregadores Masculinos (Emp_Masc) em
relagdo a0 emprego jovem e emprego jovem feminino, mas por motivos de coeréncia do trabalho optou-se por nao
apresentar os resultados. No entanto, os resultados mostram que ambas as varidveis tém efeitos negativos no
emprego jovem feminino, principalmente.
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Tabela 7: Matriz de correlagdes

Variaveis Sub35 Sub35_ Fem QS_Fem Emp_Fem
Sub35 1.0000
Sub35_Fem 0.6399 1.0000
QS_Fem 0.0049 0.0265 1.0000
Emp_Fem -0.0222 0.0793 0.1341 1.0000

Legenda: Sub35: Proporcio de trabalhadores com idade igual ou inferior a 35 anos, Sub35_Fem: Proporc¢io de
trabalhadores do sexo feminino com idade igual ou inferior a 35 anos. Emp_Fem: Propor¢ido de empregadoras do

sexo feminino, QS_Fem: Proporcio de quadros supetiores do sexo feminino.

Fonte: Quadros de Pessoal (2023) e calculos préprios.

Devido a existéncia de valores omissos no calculo dos racios dos quadros superiores femininos e

empregadoras do sexo feminino, a analise incidiu sobre 124,701 empresas.

1.6. Modelo

Este estudo tem como objetivo avaliar se existe uma relagao direta entre o empreendedorismo
feminino, avaliado pela presenca de empregadores e quadros superiores femininos, e o0 emprego

de jovens, com particular foco nos jovens do sexo feminino.

Para tal, o modelo a estimar pelo Método dos Minimos Quadrados pode ser descrito da seguinte

forma:
yi =B0+B1Xi +pi
em que:

® yi corresponde a variavel dependente, que se refere a proporc¢ao de trabalhadores jovens na

empresa i (com idade igual ou inferior a 35 anos, total e feminino);
® (0 ¢ a constante e B1 ¢ o vetor de coeficientes das variaveis independentes;
e Xi¢é o vetor das variaveis independentes;

® i ¢ o termo de erro.
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2. Resultados

O objetivo deste estudo consiste em analisar a influéncia da presenca feminina em cargos de
gestio das empresas portuguesas, tanto como empregadoras como a trabalhar por conta de
outrem, no emprego de jovens trabalhadores, com foco nas jovens mulheres. A analise é realizada
utilizando dados ao nivel da empresa e do trabalhador a partir dos microdados dos Quadros do
Pessoal com referéncia ao ano de 2023. A investiga¢ao utiliza o Método dos Minimos Quadrados
para testar de que forma a propor¢ao de mulheres nos quadros superiores das empresas
(QS_Fem) e as mulheres empregadoras (Emp_Fem) influenciam o emprego de trabalhadores
jovens (Sub_35) e trabalhadores jovens do sexo feminino (Sub35_Fem), controlando por

caracteristicas das empresas, tais como a antiguidade, a dimensio, o setor de atividade e a regiao.

Neste estudo, foram considerados jovens todos os individuos do sexo feminino e masculino, com
idade até aos 35 anos. A escolha deste escalio etario é refletida nas variaveis em analise, sendo
estimados dois modelos que consideram como variaveis dependentes Sub35 (percentagem de
trabalhadores até aos 35 anos) e Sub35_Fem (percentagem de trabalhadores do sexo feminino

até aos 35 anos).” Os resultados da estimagio dos modelos s3o apresentados na Tabela 7:

Tabela 8: Determinantes do emprego jovem (Sub 35), e emprego jovem feminino
(Sub35_Fem), Portugal, 2023

Variaveis Sub35 Sub35 Fem
Gestiao e Género
Quadros Femininos 0.0262%** 0.0765%**
(QS_Fem) (0.0052) (0.0034)
Empregadores Femininos -0.0342%+* 0.0129***
(Emp._Fem) (0.0051) (0.0034)
Empresa
Antiouidad -0.0043*+* -0.0014x**
nuguidade (0.0000) (0.0000)
Dimensao 0.0006%** 0.0003%¢x

3 Para efeitos de robustez e comparabilidade, foi estimado também o modelo considerando um limiar de idade até
a0s 30 anos. Assim, percebeu-se que os jovens até aos 30 anos representavam, em 2023, 15,96% da forga de trabalho
portuguesa, enquanto os jovens até aos 35 anos representam 26,02% dos trabalhadores. A estimacio do modelo
considerando Sub30 e Sub30_Fem produziu resultados semelhantes aos aqui apresentados.
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(0.0000) (0.0000)
Resiio NUTS 11 0.0007%%* -0.0003*
c81ao (0.0002) (0.0001)
Seror de atividade (CALD 0.0003%+* 0.001 2%+
ctor de atividade (CAE2) (0.0000) (0.0000)
. 0.2845%%* 0,0350%#*
onstante (0.0037) (0.0024)
Estatisticas do modelo

R 0.0482 0.0843

F-test 1053.46 1912.62

Prob > I 0.0000 0.0000

N.? de observacoes 124,701 124,701

Nota: d.p. entre paréntesis. Significancia 1% (*** p-value<0,01), 5% (** p-value<0,05) e 10% (* p-value<0,10)
Fonte: Quadros de Pessoal (2023) e cilculos proprios

A anilise da qualidade global do ajustamento dos modelos estimados pelo Método dos Minimos

Quadrados revela que a capacidade de explicagido das variaveis independentes selecionadas,

nomeadamente a diversidade de género na gestao, a antiguidade da empresa, a dimensao e o setor

de atividade, apresentam o resultado mais expressivo da investigacao focado nas mulheres jovens

até os 35 anos, onde o modelo atinge um poder explicativo global de 8,43%.

Os resultados obtidos por meio da estimagao do Método dos Minimos Quadrados (Tabela 8)
revelam significancia estatistica quanto ao impacto da presenga feminina em cargos de gestio na
contratagao de jovens. O coeficiente da variavel QS_Fem ¢ positivo e estatisticamente
significativo (p<<0,01) em todas as estimag¢des. Além disso, é percetivel que o efeito da presenca
de mulheres nos quadros superiores é mais pronunciado sobre a contratagdo de jovens

trabalhadoras, onde, para mulheres até 35 anos, o impacto é de 0,0765.

Significa que um aumento de 10 pontos percentuais na representa¢ao feminina na gestao das
empresas portuguesas traduz-se num aumento de aproximadamente 0,76 pontos percentuais de
mulheres jovens contratadas. Assim, estes resultados sugerem que a presenca de mulheres nos
quadros superiores dinamiza a integracio de jovens e de mulheres jovens nas empresas

portuguesas.
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Quando consideramos o numero de empregadoras do sexo feminino (Emp_Fem), o efeito é
também positivo e significativo no emprego de jovens trabalhadoras, apresentando um
coeficiente de 0,0129. Por outro lado, quando analisamos o efeito esperado no total de jovens

trabalhadores, o efeito é negativo, situando em -0,0342.

Verifica-se ainda que a antiguidade das empresas exerce um efeito negativo na contratagdo de
jovens trabalhadores nas empresas portuguesas, sendo o coeficiente negativo e significativo.
Estima-se que cada ano adicional de vida da empresa, conduz, em média, a uma reducio de 0,43
pontos percentuais no emprego de trabalhadores até os 35 anos, sendo o impacto menos

pronunciado sobre o emprego de jovens mulheres, estimado em 0,14%.

A dimensio da organizagao, avaliada pelo nimero total de trabalhadores, evidencia um resultado
positivo e significativo sobre a contratacio de jovens trabalhadores. Segundo os resultados,
verifica-se um coeficiente de 0,0006 para a variavel Sub_35, logo, por cada aumento de 1
trabalhador, a percentagem de jovens trabalhadores até aos 35 anos aumenta, em média, 0,06 p.p..
Por conseguinte, quanto maior for a empresa, mais tendéncia existe para a contratagao de jovens
trabalhadores. No que concerne ao impacto no emprego jovem feminino (Sub35_fem), o impacto
¢ positivo e significativo, mas menor, isto é, 0,0003. Desta forma, embora o crescimento da
empresa impulsione o nimero de mulheres jovens contratadas, esse efeito ¢ menos acentuado do
que a tendéncia de contratagao de jovens até aos 35 anos, o que sugere que existe um beneficio

intrinseco para os jovens do sexo masculino.

O exercicio econométrico anterior foi repetido em subamostras de acordo com a regiao NUTS
IT e a CAE, de modo a identificar eventuais especificidades regionais ou setoriais. Os resultados

sao apresentados em anexo.

e Subamostras de acordo com a regido NUTS II (Anexo A)

A analise dos determinantes do emprego jovem em Portugal em 2023, considerando a
segmenta¢ao da amostra segundo as regides NUTS II, revela um desempenho territorial dispar
na integracao de trabalhadores até aos 35 anos. Os resultados sao apresentados no Anexo A. Em
termos de qualidade global de ajustamento, os valores do R* variam significativamente entre
regides, situando-se entre 4% e 11%. O modelo Sub35_Fem apresenta em geral uma melhor

qualidade de ajustamento do que o modelo Sub35, atingindo o valor maximo nos Agores.

Considerando o modelo Sub35, verifica-se que a variavel que corresponde a percentagem de

mulheres nos quadros superiores revela-se como uma determinante robusta para o emprego
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jovem nas regides do Norte (0,0328) e Lisboa (0,0376), nio sendo significativa nas restantes
regioes. Os resultados mostram também que as mulheres empregadoras tém um impacto negativo
e significativo no emprego jovem nas regioes de Lisboa (-0,0480), Norte (-0,0413) e Algarve (-
0,0460). Conclui-se que a presenca de mulheres em cargos de gestao influencia positivamente a
contratagao de jovens nas regioes Norte e Lisboa, ndo sendo significativa nas restantes. Contudo,

as mulheres empregadoras contratam menos jovens em Lisboa, Norte e Algarve.

Os resultados da estimagao do modelo Sub35_Fem, além de globalmente mais significativos em
todas as regides, mostram também que a presenca de mulheres nos quadros das empresas
influencia positivamente a contratacao de jovens mulheres, em qualquer das regides. Do mesmo
modo, as mulheres empregadoras influenciam positivamente a contratagio de mulheres jovens
no Norte, Centro e Madeira. Ou seja, mostra-se que tanto a presen¢a de mulheres nos quadros

superiores como as empregadoras tém efeitos positivos na contratagao de jovens mulheres.

A antiguidade e a dimensdo da empresa apresentam resultados uniformes em todo o pafs. A
antiguidade exerce um impacto negativo e significativo sobre o emprego de jovens trabalhadores.
Por outro lado, a dimensdo da empresa tem um efeito estimado positivo e significativo sobre o

emprego jovem em qualquer regido de Portugal.
e Subamostras de acordo com a CAE (Anexo B)

A analise econométrica relativa a entrada de jovens portugueses no mercado de trabalho em 2023,
segmentada pelos setores de atividade de acordo com a Classificagao Portuguesa das Atividades
Econdémicas (CAE), mostra dessemelhanca acentuada na captagao de talento jovem até aos 35

anos entre os setores (Anexo B).

Verifica-se que a presenca de mulheres nos quadros superiores (QS_Fem) influencia
positivamente e de forma significativa a contratacao de jovens trabalhadores até aos 35 anos
(Sub35) apenas nos setores do Comércio por grosso e a retalho (G), Atividades de informacio e
de comunicacao (J), Atividades imobiliarias (M) e Atividades de consultoria, cientificas, técnicas
e similares (N). Nos demais setores, a influéncia das mulheres sobre a contratagao de jovens

trabalhadores nao ¢ significativa.

Quando atendemos ao emprego de jovens mulheres (Sub35_Fem), entao a presenca de mulheres
nos quadros superiores é decisiva num numero alargado de setores, a saber: Agricultura, produgao
animal, caga, floresta e pesca (A), Industrias Transformadoras (C), Construcao (F), Comércio por

grosso e a retalho (G), Transportes e armazenagem (H) e Atividades de alojamento e restauragao
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(D, Atividades de informagao e de comunicagao (J), Atividades financeiras e de seguros (L),
Atividades imobiliarias (M), Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares (N),
Administragdo publica e defesa; seguranca social obrigatéria (P), Educagao (Q), Atividades de

saude humana e agao social (R).

Quando analisamos a influéncia das empregadoras na contratagao de jovens (Sub35), verificamos
que tém uma influéncia negativa e significativa nos setores da Induastria Transformadora (C),
Comércio por grosso e a retalho (G), Atividades de alojamento e restauragao (I), Atividades de
informac¢ao e de comunicagiao (J), Atividades imobiliarias (M) e Atividades de consultoria,
cientificas, técnicas e similares (N). A influéncia das empregadoras na contratacio de jovens do
sexo feminino (Sub35_fem) é positiva e significativa no setor G, porém, no setor J, ja é negativa
e significativa e nos restantes setores os coeficientes nao sao significativos. Estes resultados
podem ser explicados devido as mulheres criarem negdcios de menor dimensao (ver sec¢ao 2.5),
ja que taxa feminina de trabalhadoras por conta prépria nao empregadoras é sempre superior a

taxa feminina de trabalhadoras por conta propria empregadoras entre 2015 a 2025 em Portugal.

A dimensao das empresas ¢ a variavel que mostra mais robustez em quase todos os setores de
atividade, estimando-se um efeito positivo desta variavel sobre o emprego de jovens trabalhadores

e de jovens mulheres, em grande parte dos setores de atividade econémica.

No que concerne a antiguidade da empresa, o impacto sobre o emprego de jovens trabalhadores
e de jovens mulheres é negativo, com destaque para os setores N (Atividades de consultoria,
cientificas, técnicas e similares) e Q (Atividades de saide humana e apoio social). Este fenémeno,
transversal ao tecido empresarial, reforca a tese de que empresas mais maduras possuem quadros

de pessoal mais estabilizados e envelhecidos.

e Discussio de resultados

A analise econométrica desenvolvida tendo em consideragdo o tecido empresarial portugués em
2023, expressa nos modelos Sub35 e Sub35_Fem, mostra a importancia da representacao
feminina em cargos superiores das empresas para a contratacao de jovens trabalhadores. Este

impacto, contudo, é especifico de determinadas regides e setores de atividade.

Um dos resultados da analise é o impacto positivo e estatisticamente significativo da presenca de
mulheres nos quadros superiores (QS_fem) na contratagao de trabalhadoras jovens em Portugal.
Em 2023, e para o conjunto de empresas em andlise, o coeficiente estimado para o emprego

jovem total (Sub35) ¢ de 0,0262, sendo mais elevado (0,0765) quando analisamos especificamente
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o emprego de mulheres jovens (Sub35_Fem). Assim, este resultado sugere que a presenga de
mulheres em cargos de gestao nao atua apenas como fator de rejuvenescimento do mercado de

trabalho, mas também como meio de atragao de talento feminino jovem.

Estes resultados sao confirmados no estudo de Tunyi et al. (2023) que ao analisam uma amostra
de 1308 empresas dos EUA cotadas em bolsa entre 2007 e 2016, concluem que a presenca de
mulheres em cargos executivos ¢ um fator determinante para o crescimento do emprego. Os
resultados estdo, também, em linha com Allemand et al. (2025), um estudo desenvolvido sobre
uma amostra final de 958 empresas cotadas em bolsa de 17 paises da Europa Ocidental, que
mostra que a presenca de mulheres em cargos de chefia tem o potencial de reinventar as normas
culturais e desafiar os estere6tipos historicamente masculinos, o que facilita a contratagiao e
progressao na carreira de outras mulheres. A comparacio critica com a literatura europeia mostra
que o efeito encontrado em Portugal é superior ao reportado por Allemand et al. (2025) que,
segundo os resultados apresentados pelo modelo OLS (Ordinary Least Squares), os autores
verificaram que por cada mulher adicional no conselho de administragdo, o modelo OLS
pressupde um reforco de 0,016% na proporcio de mulheres empregadas. Desta forma, o
coeficiente estimado em Portugal da presenca de mulheres nos quadros superiores sobre o
emprego jovem feminino (0,0765) nido apenas comprova a literatura internacional, como a

ultrapassa em magnitude.

No que diz respeito ao impacto das mulheres empregadoras (Emp_fem), os resultados
apresentam um efeito contrastante, jo que se observa um efeito negativo e significativo no

emprego jovem total (-0,0342), mas positivo e significativo no segmento jovem feminino (0,0129).

Estes resultados contrariam os resultados do estudo de Allemand et al. (2025), que indicam que
a presenc¢a de uma mulher como CEO nao tem efeitos na propor¢ao de mulheres empregadas.
No entanto, os autores mencionam que estes resultados podem dever-se ao facto de apenas
2,85% das 958 empresas da amostra terem uma mulher como CEO. Porém, vao de encontro ao
estudo desenvolvido por Machokoto and Nyantakyi (2023), que, ao analisarem paises em
desenvolvimento, concretamente africanos, concluem que as empresas geridas por mulheres
impulsionam oportunidades para outras mulheres, sejam elas de faixa etiria jovem ou mais

avancada.

O estudo mostra ainda fortes diferencas regionais e setoriais na integracao de jovens até aos 35
anos no mercado de trabalho portugués. Em termos regionais, a presenca de mulheres nos

quadros superiores das empresas revela um efeito positivo e significativo na contratagao de jovens
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nas regides Norte e Lisboa, enquanto as empregadoras femininas estao associadas a uma menor
contratagao de jovens nestas regides e no Algarve. Contudo, quando se analisa especificamente o
emprego de jovens mulheres, os resultados tornam-se mais expressivos: a presenca de mulheres
nos quadros superiores influencia, positivamente, a sua contratacao em todas as regides, € as

empregadoras também contribuem para este efeito no Norte, Centro e Madeira.

A analise setorial confirma igualmente uma elevada heterogeneidade. Para o emprego jovem em
geral, a influéncia positiva das mulheres em cargos de gestdo, tanto nos quadros superiores ou
como empregadoras, restringe-se a alguns setores, como o comércio, as atividades de informacao
e comunicagao, as atividades imobilidrias e as atividades de consultoria e técnicas. Ja no caso das
jovens mulheres, a presenca feminina nos quadros superiores das empresas portuguesas assume
um papel determinante num conjunto muito mais amplo de setores, incluindo agricultura,
industria transformadora, constru¢ao, comércio, transportes, alojamento e restauragao,
informacdo e comunicagiao, atividades financeiras, imobilidrias, consultoria, administracio
publica, educagao e saude. Em sintese, os resultados sugerem que o empreendedorismo feminino
tem um impacto particularmente relevante na promogao do emprego de jovens mulheres, embora
os seus efeitos sobre o emprego jovem em geral sejam mais limitados e dependentes do contexto

regional e setorial.

A dimensio das empresas afirma-se como uma das variaveis mais estaveis e robustas para a
criacio de emprego jovem no mercado portugués em 2023, conforme evidenciado pelos
resultados do estudo. Esta evidéncia encontra paralelo com o estudo de Tunyi et al. (2023) para
os EUA, que ao analisar o impacto da presenca feminina no emprego total, tém em consideragao
a dimensao da empresa como uma variavel de controlo no modelo OLS, pois perspetivam que
organizag¢oes de maior escala tendem a possuir recursos que lhes permitem sustentar os custos de

investimento, formagao e integracao de capital humano.

Por fim, a antiguidade da empresa ¢ outra variavel que afeta de forma negativa e estatisticamente
significativa o emprego jovem em Portugal. Este resultado encontra sustentagao teoérica no estudo
de Melero (2011) que utiliza a longevidade (definida como o nimero de anos em que o local de
trabalho estd em operagdao) como uma variavel de controlo na sua amostra de empresas britanicas,
justificando que organizagées com mais anos tendem a adotar métodos de gestio mais

tradicionais.
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3. Conclusao

No contexto de uma sociedade mais equitativa, o papel e a presenca da mulher no mercado de
trabalho sdao topicos que inquietam as organizagoes governamentais € nao governamentais, bem
como a sociedade em geral. Os académicos e, em particular, os economistas procuram sustentar
este debate apresentando evidéncia empirica sobre a presenca de mulheres no mercado de
trabalho, incidindo sobre temas como a discrimina¢ao na contratagao, discrepancia salarial e
progressao de carreira. A presente investigagao procura contribuir para este topico ao analisar o
impacto da presenca feminina nos quadros superiores e como empregadoras nas empresas
portuguesas sobre o emprego jovem e o emprego jovem feminino, recorrendo a um estudo

econométrico a partir de microdados dos Quadros de Pessoal para 2023.

Os resultados do estudo revelam que, em Portugal, a participagio de mulheres em cargos de
gestio impacta positivamente o emprego jovem em Portugal e, em particular, o emprego jovem
feminino. Estimou-se que um aumento de quadros superiores femininos numa empresa
influencia positiva e significativamente a proporcao de trabalhadores até aos 35 anos (0.0262),
sendo que este efeito quase triplica para as mulheres jovens até aos 35 anos (0.0765). Os resultados
relativamente ao impacto do empreendedorismo feminino sobre o emprego jovem, total e

feminino, sao mais fracos.

Do ponto de vista académico, as implica¢Ges deste estudo comprovam a importancia da presenca
feminina em cargos de lideranga ao mostrar que as mulheres estdo mais predispostas a recrutar
mais jovens e mais jovens mulheres. Destaca-se a importancia deste argumento, pois a
contratagao de jovens pode contribuir para a criagao de valor econémico e social, ja que os jovens
contribuem para o mercado através da introducdao de novas ideias, competéncias atualizadas e
diferentes perspetivas de resolucio de problemas. F de salientar que a presenca dos jovens no
mercado de trabalho também contribui diretamente para a valorizac¢ao do capital humano, uma
vez que, com o aumento da experiéncia profissional, os jovens desenvolvem um conjunto de
competéncias uteis tanto para a sua vida profissional como pessoal. Para além disso, como
mencionado na literatura, ao estarem presentes no mercado de trabalho, reduz-se o risco dos
jovens ficarem em situag¢oes de desemprego prolongado, que pode conduzir a um ciclo de perda

de oportunidades no mercado laboral.

No que diz respeito a analise da influéncia das mulheres presentes nos quadros superiores

consoante os setores CAE e regides NUTS I, observa-se uma heterogeneidade nos resultados.
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Assim, o impacto dos quadros femininos (QS_Fem) no emprego jovem e jovem feminino é
particularmente elevado no comércio, nas atividades de informag¢iao e comunicagao e imobiliaria.
Em contraste, em setores com forte predominancia masculina, como as Industrias Extrativas, o
efeito é nulo. Em termos regionais, a presenca feminina presente nos quadros superiores no
emprego jovem ¢ significativa nas regioes de Lisboa e do Norte, podendo dever-se a presenca de
organizag¢oes de maior dimensao. Assim, os resultados estio em linha com Torchia et al. (2011),
que referem que as mulheres precisam de ter uma presenga numerosa em cargos de gestao para
conseguirem efetivamente ter poder de decisdo e, neste contexto, conseguirem alterar as regras

de recrutamento e atrair novos colaboradores.

No contexto portugués, as estratégias para aumentar o emprego jovem passam pela dispensa de
pagamento de contribui¢des para a Seguranca Social (TSU) na contratagdo de jovens a procura
do ptrimeiro emprego, conforme imposto pelo Decreto-Lei n.° 72/2017. O programa +Talento,
regulado pela Portaria n.° 221/2024, atribui também apoios financeiros pelo IEFP a jovens
qualificados até aos 35 anos, na celebra¢ao de um contrato de trabalho ou estagio. Ainda, com
impacto indireto no recrutamento, Portugal introduziu recentemente o IRS jovem, regulado pelo
Artigo 12.°-B do CIRS, que consiste na isengdao parcial do imposto sobre o rendimento do

trabalhador, o que aumenta a sua remuneracao liquida nos primeiros dez anos de atividade.

Neste sentido, as medidas implementadas em Portugal para incentivar o emprego jovem atuam
com o objetivo de reduzir os custos salariais das empresas ou de reduzir o pagamento de impostos
port parte do jovem colaborador, mas nao procuram influenciar a contratagao de mulheres jovens
isoladamente. Esta investigagdo propde uma abordagem indireta a0 emprego jovem e, mais
concretamente, a0 emprego jovem feminino, através do refor¢o da presenca feminina em cargos

de lideranca.

Em alguns paises, a promogao da igualdade de género em cargos de chefia nas organizagoes
baseia-se, essencialmente, em obrigacoes legais (quotas). Até meados de 2026, a Diretiva (UE)
2022/2381 estabelece que todas as empresas cotadas da UE devem deter um minimo de 40%
para cargos de dirigentes nio executivos ou 33% de todos os cargos de dirigentes para as
mulheres. J a lei portuguesa, a Lei n.° 62/2017, impde uma propor¢ao de pessoas de cada sexo
de 33,3% para os 6rgios de administragdo e fiscalizagdio do setor publico empresarial e de
empresas cotadas, punindo o incumprimento com a nulidade de desighacoes e sangodes

pecuniarias compulsorias.

Posto isto, o incentivo ao emprego jovem em Portugal podera passar pelo reforco do Decreto-
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Lei n.° 72/2017 e da Portatia n.° 221/2024, de forma que reducdes de TSU sejam estendidas ao
primeiro contrato sem termo dos trabalhadores até aos 35 anos, bem como do programa
+Talento para o acompanhamento do jovem de forma individualizada até a celebracio do seu
primeiro contrato sem termo. De acordo com os resultados desta dissertagao, o emprego jovem,
em particular, o feminino, pode também ser promovido aumentando a presenca de mulheres em
cargos de lideranca. Neste sentido, Portugal deve continuar a aplicar e fiscalizar a Lei n.° 62/2017,
podendo esta ser estendida a todas as empresas privadas e podendo as sangdes pecuniarias ser

agravadas, caso nao seja cumprida.

Este estudo apresenta, contudo, algumas limita¢oes. Desde logo, a analise limita-se aos dados do
ano de 2023, o que impede a estrutura¢ao de uma analise mais detalhada sobre a evolugdo desta
tematica ao longo dos anos nas empresas portuguesas. Assim, esta limitacao abre possibilidade
de investigagdes futuras, sobretudo estabelecendo uma analise temporal para avaliar a evolugao
do empreendedorismo feminino e o emprego de jovem em Portugal. Adicionalmente, através de
métodos qualitativos, poderia ser pertinente averiguar como diferentes praticas de lideranca entre

homens e mulheres se podem traduzir em mais ou menos emprego jovem.

Por fim, esta investigacdo encerra a0 comprovar que existe uma relagdo direta entre a presenga
de mulheres em cargos de gestao nas empresas portuguesas e a contratagdao de jovens, tanto do
sexo masculino como, principalmente, sendo, por isso, pertinente para o futuro existir mais

igualdade de género nos quadros superiores das empresas.
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Anexos

Anexo A: Determinantes do emprego jovem, Portugal, 2023: segmentagdao por NUTS II

Norte Algarve Centro . Lisboa . Alentejo Agores . Madeira

L Norte Algarve Centro Lisboa Alentejo Acores Madeira
Variaveis Sub35 Sub35_F Sub35 Sub35_F Sub35 Sub35_F Sub35 Sub35_F Sub35 Sub35_F Sub35 Sub35_F Sub35 Sub35_F

em em em em em em em
Gestio e
Género
Quadros | 0.0328** | 0.0840%+* 0.0321 0.091 74+ 0.0020 0.0511#%F | 0.0376*%%F | 0.0854**+* -0.0094 0.0624#* 0.0475 0.0703** 0.0250 0.0642**
Femininos | (0.0087) (0.0058) (0.0220) (0.0140) (0.0108) (0.0071) (0.0100) (0.0065) (0.0237) (0.0149) (0.0448) (0.0350) (0.0403) (0.0267)
Emptegad 0 041_3*** 0.0119*%* | -0.0460%* -0.0061 -0.0051 0.0361#** 0 045;0*** -0.0028 0.0041 0.0197 -0.0408 0.0318 -0.0030 0.0534**
ores . .

. 0.0057 0.0217 0.0138 0.0107 0.0071 0.0064 0.0235 0.0147 0.0444 0.0347 0.0399 0.0264
Femiminos | 0085 | @007 | 00217 | Q0138 | 00107 | Q0071 | oo, | Q006 | (00235) | (00147) | (00444) | (00347) | (00399) | (0:0264)
Empresa
Antiguidad 0.0043*% | 0.0015%%* | 0.0050%%* | 0.0013*F* | 0.0044*%* | 0.0016%%* | 0.0041%* | 0.0013%F* | 0.0050%%* [ 0.0017%F* | 0.0045%%* | 0.0019%F* | 0.0056*%* | 0.0022%F*

e

(0.0001) (0.0001) (0.0003) (0.0002) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0003) (0.0002) (0.0005) (0.0004) (0.0004) (0.0003)
Di N 0.0007#% | 0.0003*** | 0.0008*F* | 0.0003*F* | 0.0015%F* | 0.0006*** | 0.0004** | 0.0002%F* | 0.0017%F* | 0.0004*F* | 0.0019%F* | 0.0008*F* | 0.0027*F* | 0.0011#**
1mensao (0.0000) (0.0000) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0000) (0.0000) (0.0000) (0.0001) (0.0001) (0.0003) (0.0002) (0.0003) (0.0002)
CAE2 0.0006%** | 0.0013*** 0.0000 0.0013*F*% | 0.0003*%** | 0.0013*** -0.0001 0.0013#* 0.0001 0.0010%%% | 0.0010%%F | 0.0021%%% | 0.0010%** | 0.0010%**
(0.0001) (0.0000) (0.0002) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0003) (0.0002) (0.0003) (0.0002)
Constante | 0.2804*%F | 0.0322%%F | (.3293%F* | 0.0228%F* | 0.2857%F* | 0.0293%* | 0.3192%FF | 0.0255%F | 0.2911%6F | 0.0416%FF | 0.3314%FF | 0.0340%* | 0.2602%F* | 0.0452%+*
Estatistic
0.0036 0.0024 0.0103 0.0065 0.0047 0.0030 0.0055 0.0035 0.0075 0.0047 0.0199 0.0156 0.0176 0.0117

a

R2 0.0460 0.0887 0.0513 0.0775 0.0548 0.0926 0.0501 0.0740 0.0670 0.0870 0.0720 0.1103 0.0784 0.1066
N.° Obs. 47,066 47,066 7,595 7,595 27,293 27,293 31,237 31,237 7,150 7,150 1,520 1,520 2,840 2,840

Nota: d.p. entre paréntesis. Significancia 1% (*** p-value<0,01), 5% (** p-value<0,05) e 10% (* p-value<0,10). Fonte: Quadros de Pessoal (2023) e calculos proprios
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Anexo B: Determinantes do emprego jovem, Portugal, 2023: segmentagdo por CAE

A B C D E F
Variaveis A (Sub35) | (Sub35_F | B (Sub35) | (Sub35_F | C (Sub35) | (Sub35_F | D (Sub35) | (Sub35_F | E (Sub35) | (Sub35_F | F (Sub35) | (Sub35_F
em) em) em) em) em) em)
Gestdo e
Género
FQuz'ld.ros 0.0241 0.0917#+* -0.0312%* 0.0016 0.0092 0.0524%* 0.1241 0.1398 -0.0038 0.0415 0.0076 0.041 0%+
(égllrsggi (0.0344) 0.0171) (0.1032) (0.0224) (0.01106) (0.0068) (0.2066) (0.1653) (0.0877) (0.0475) (0.0161) (0.0056)
E}r:nprf_:ggdor -0.0456 -0.0144 0.0168 -0.0012 -0.0348%+* 0.0089 0.0901 0.1376 0.0788 0.0275 -0.0158 0.0093
(E;rgngelfn) (0.03438) (0.0171) (0.0990) (0.0215) (0.0113) (0.0067) (0.2301) (0.1841) (0.0840) (0.0458) (0.0162) (0.0056)
Empresa
Antiouidad -0.0060%#*% | -0.0011#*F | -0.0031F**F | -0.0004*F | -0.0029%*F | -0.0010%** -0.0029 -0.0028 -0.0030* -0.0008 -0.0060%** | -0.0007***
nuguidade (0.0004) (0.0002) (.0009795) (0.0002) (0.0001) (0.0001) (0.0023) (0.0018) (0.0016) (0.0009) (0.0002) (0.0001)
Di . 0.0026*%*F | 0.0004*F* | 0.0030%**% | 0.0007*%* | 0.0009%** | 0.0004*** 0.0018 -0.0007 0.0000 -0.0000 0.0016%** 0.0000
fmensao (0.0002) (0.0001) (0.0009) (0.0002) (0.0000) (0.0000) (0.0022) (0.0018) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0000)
NUTS II 0.0018 0.0008 -0.0003 0.0007 0.0009* -0.0008#** 0.0008 -0.0058 -0.0056 -0.0020 -0.0011#* 0.0003
(0.0015) (0.0007) (0.0039) (0.0008) (0.0005) (0.0003) (0.0109) (0.0087) (0.0044) (0.0024) (0.0005) (0.0002)
Constante 0.2859%%F | 0.0335%*F* | (.2378%** 0.0082 0.2689%+F | 0.0832%** 0.2193 0.2197 0.3732%%* 0.0899** 0.3044*%F | 0.0219%**
Estatistica 0.0242 0.0120 0.0624 0.0136 0.0077 0.0046 0.1788 0.1430 0.0711 0.0385 0.0080 0.0028
R-squared 0.0917 0.0597 0.0820 0.0647 0.0489 0.0541 0.1086 0.2041 0.0317 0.0420 0.0736 0.0375
N.? Obs. 3,888 3,888 184 184 15,163 15,163 53 53 264 264 17,127 17,127

Nota: d.p. entre paréntesis. Significancia 1% (*** p-value<0,01), 5% (** p-value<0,05) e 10% (* p-value<0,10). Fonte: Quadros de Pessoal (2023) e calculos proprios

Legenda: CAE: Agricultura, producio animal, caca, floresta e pesca (A), Inddstrias Extrativas (B) e Industrias Transformadoras (C), Producio e distribuicdo de eletricidade,

gas, vapor e ar condicionado (D), Captagao, tratamento e distribui¢ao de agua; saneamento, gestio de residuos e despolui¢io (E) e Construcao (F).
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G H I ] K L
Variaveis G (Sub35) | (Sub35_F | H (Sub35) | (Sub35_F | I(Sub35) | (Sub35_F | J (Sub35) | (Sub35_F | K(Sub35) | (Sub35_F | L (Sub35) | (Sub35_F

em) em) em) em) em) em)

Gestio e

Género

FQua-d.ros 0.0208** 0.0765%** -0.0292 0.0524* 0.0117 0.0482%+* 0.0777** 0.1361#** 0.0136 0.0330 -0.0070 0.0643%**
((Sr;lrlg:rij (0.0097) (0.0066) (0.0204) (0.0110) (0.0162) (0.0112) (0.0356) (0.0192) (0.0443) (0.0252) (0.0251) (0.0181)
Eglprc':g.ador -0.0221%* 0.0143** -0.0008 -0.0054 -0.0634%+* -0.0044 -0.1142%+* -0.0357* 0.0106 0.0295 0.0011 0.0010
(E;nglrgrc};) (0.0096) (0.0065) (0.0269) 0.0112) (0.0159) (0.0110) (0.0360) (0.0194) (0.0433) (0.0340) (0.0244) 0.0176)
Empresa

Antiouidad 0.0044%%% | 0.0021%%% | -0.0046%% | -0.0009%% | -0.0045%* | -0.0017%% | -0.0090%% | 0.0025%* | -0.0025%% | -0.0008%%% | -0.0043%% | -0.0023%%*
nuguidade (0.0001) (0.0001) (0.0003) (0.0001) (0.0002) (0.0001) (0.0007) (0.0004) (0.0006) (0.0003) (0.0003) (0.0002)

Dimencs 0.0028%% | 0.0015% | 000075 | 0.0001% | 0.0004% | 0.0002%% | 000154 | 0.0005% 0.0001 0.0000 0.0092%%% | 0,0059%%*
1mensao (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0001) (0.0000) (0.0002) (0.0001) (0.0001) (0.0000) (0.0008) (0.0005)
NUTS 11 0.0007* 0.0002 0.0025%* -0.0002 0.0005 0.0008%% | -0.0061%* | -0.0017* 0.0003 0.0025%* 0.0006 -0.0010

(0.0004) (0.0003) (0.0011) (0.0005) (0.0006) (0.0004) (0.0017) (0.0009) (0.0018) (0.0010) (0.0010) (0.0007)

Constante 0.2789%* 0.0917#** 0.227 24 0.0436%** 0.4108++* 0.188 74+ 0.5155%** 0.1351%* 0.2011#** 0.1258*** 0.1963%** 0.1007+**

Estatistica 0.0060 0.0041 0.0180 0.0075 0.0094 0.0065 0.0274 0.0148 0.0271 0.0213 0.0168 0.0121
R2 0.0709 0.0834 0.0615 0.0389 0.0624 0.0294 0.0771 0.0602 0.0137 0.0249 0.0554 0.0560
N.° Obs. 32,985 32,985 4,960 4,960 15,405 15,405 3,205 3,205 1,670 1,670 5,049 5,049

Nota: d.p. entre paréntesis. Significancia 1% (*** p-value<0,01), 5% (** p-value<0,05) e 10% (* p-value<0,10). Fonte: Quadros de Pessoal (2023) e calculos proprios

Legenda: CAE: Comércio por grosso e a retalho (G), Transportes e armazenagem (H) e Atividades de alojamento e restauracio (I), Atividades de informacdo e de comunica¢io

(J), Telecomunicagdes, programagao informatica, consultoria, infraestruturas de computagio e outras atividades dos servicos de informacao (K) e Atividades financeiras e de

seguros (L).
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M M N P Q R S

Variaveis Sub35 (Sub35_F | N (Sub35) | (Sub35_F | P (Sub35) | (Sub35_F | Q (Sub35) | (Sub35_F | R (Sub35) | (Sub35_F | S (Sub35) | (Sub35_F
(Sub35) em) em) em) em) em) em)
Gestio e
Género

FQua-d.ros 0.0342%* 0.061 7% 0.0617** 0.1075%** 0.0131 0.0555* 0.0236 0.0668*** 0.0094 0.0856** -0.0252 0.0649
(5?1;1;2; (0.0169) (0.0126) (0.0283) (0.0195) (0.0393) (0.0332) (0.0225) (0.0202) (0.0539) (0.0338) (0.0485) (0.0411)
Eglprc':g.ador -0.0345%* 0.0178 -0.0710%* 0.0024 0.0075 0.0396 0.0136 0.0288 -0.0422 0.0126 -0.0092 0.0548
(E;n;u;rc}zl) (0.0166) (0.0124) (0.0278) (0.0192) (0.0382) (0.0322) (0.0223) (0.0200) (0.0527) (0.0330) (0.0483) (0.0409)

Empresa

Antiouidad 0.0045%%% | _0.0016%% | -0.0049%% | -0.0019%%¢ | -0.0049%* | -0.0029%% | -0.0061%%% | 0.0042%%% | 0.0075%% | -0.0024%%% | -0.0083%% | -0.0057%%*
nuguidade (0.0003) (0.0002) (0.0004) (0.0003) (0.0006) (0.0005) (0.0004) (0.0004) (0.0009) (0.0005) (0.0005) (0.0004)

0.0017+%% | 0.0008%+ | 00001 | 0.0001% | 0.0022%% | 00020 | 00018 | 0.0015%* | 0.0018%* | 0.0009%* | 00047 | 00026+
(0.0001) (0.0001) (0.0000) (0.0000) (0.0004) (0.0003) (0.0002) (0.0002) (0.0004) (0.0003) (0.0007) (0.0006)

Dimensio

-0.0014* -0.0015%% | 0.0040%** 0.0006 -0.0004 0.0015 -0.0038*¥** | -0.0035%** 0.0009 0.0008 -0.0004 -0.0013

NUTS IT (0.0008) (0.0006) (0.0011) (0.0007) (0.0020) (0.0017) (0.0012) (0.0011) (0.0019) (0.0012) (0.0014) (0.0012)

Constante 0.3143%** 0.1518*** 0.261 4% 0.0920%#* 0.3045%** 0.1405%** 0.3779%* 0.2688*** 0.3934*¢ 0.1126%*** 0.364 8%+ 0.1754**

Estatistica 0.0127 0.0095 0.0174 0.0120 0.0315 0.0265 0.0195 0.0175 0.0317 0.0198 0.0244 0.0207
R2 0.0430 0.0388 0.0359 0.0719 0.0510 0.0710 0.0610 0.0667 0.0478 0.0471 0.1162 0.1290
N.° Obs. 9,849 9,849 4,370 4,370 1,544 1,544 4,799 4,799 1,787 1,787 2,397 2,397

Nota: d.p. entre paréntesis. Significancia 1% (*** p-value<0,01), 5% (** p-value<0,05) e 10% (* p-value<0,10). Fonte: Quadros de Pessoal (2023) e calculos proprios

Legenda: CAE: Atividades imobiliarias (M), Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares (N) e Administragdo publica e defesa; seguranca social obrigatéria (P),

Educagio (Q), Atividades de saide humana e agao social (R) e Atividades artisticas, desportivas e recreativas (S).
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