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A minha Avé Inha,

Tal como tudo o resto.



‘()

Tinha chegado o tempo

Em que era preciso que alguém ndo recuasse

E a terra bebeu um sangue duas vezes puro

Porque eras a mulher e ndo somente a fémea

Eras a inocéncia frontal que ndo recua

Antigona poisou a sua mdo sobre o teu ombro no instante em que morreste

E a busca da justica continua”

“Catarina Eufémia” de Sophia de Mello Breyner Andresen
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Resumo

O contexto laboral ¢ um campo propicio a manifestagdo de todos os tipos de discriminagao.
Passadas décadas desde a entrada da mulher no mercado de trabalho, o sexo continua a ser um
fator que motiva diversas situacdes de desigualdade. Em concreto, a desigualdade salarial tem
sido um tépico amplamente abordado e regulado. Assim sendo, qual podera ser a razdo para
que se continuem a verificar significativas diferencas salariais entre homens e mulheres? A
presente dissertagao pretende debrucar-se sobre o caminho que ja foi feito a nivel de igualdade

salarial e sobre a efetividade dos mecanismos criados para a alcangar.

Palavras-Chave: discriminacdo; sexo; igualdade salarial; disparidade salarial; remuneragao.

Abstract

The work context is a favorable field for the manifestation of all types of discrimination.
Decades after the entry of women into the labor market, sex continues to be a factor that
motivates different situations of inequality. In particular, wage inequality has been a widely
addressed and regulated topic. So, what could be the reason for continuing to see significant
wage gaps between men and women? This dissertation intends to focus on the path that has
already been taken in terms of equal pay and the effectiveness of the mechanisms created to

achieve it.

Key-Words: discrimination, sex, equal pay, gender pay gap, remuneration.



Indice

Capitulo I - Consideracdes INtrodutOrias ...........eecueeruieriieriieeiieiie ettt et ereesere e e seeeennees 12
Capitulo I — Enquadramento Legal............ccoooiiiiiiiiiiiiiiiececcce e 14
2.1. Enquadramento Internacional € EUrOPeU ..........ccccviieiiiieiiieeieecieeee e 14
2.1.1. Organizacao das NagOes Unidas.........ccccueeeriieeiiieeiiiieeiee e eeee e svee e evee e 14
2.1.2. Organizacao Internacional do Trabalho .........cccceeviieeiiiiiiiiieeeeee e, 14
2.1.3. UNIA0 BUIOPEIA ....iiiiieiieiieciieiecie ettt ettt st e st e esbeesaneeneesnaeens 15

A, FONteS PrIMATIAS .....eiuiiiiiiiiiecceteee ettt et st 15

b, FONtes SECUNAATIAS ......evvieiiriiiiiieiieiieet ettt 18
2.1.4. Conselho da EUIrOPa.......cccuieeiiiiiieiieiiecitece ettt et eaaesane e 20

a. Convencdo Europeia dos Direitos HUMANOS..........coeceeviiiiiiiniiiiieieeceie e 20

b. Carta Social Europeia Revista e o Comité Europeu dos Direitos Sociais................. 21

2.2. Constituigdo da Republica POrtuguesa...........coceevueeiiniiniriiniinieiicnecieeeceecieeeeiens 22
2.3. Enquadramento Infraconstitucional ............cccceeevieriieeiienieiiicieciceee e 24
2.3.1. Decreto-Lei n.° 392/79 de 20 de Setembro ..........ccecveeriieciienieeiienie e 24
2.3.2. COdigo do TraballO......cccuviiiiiiiieiieciiecieece ettt e e be e ens 25
Capitulo IIT — A Lei 1.2 60/2018 ......ccueiieieeeeeie ettt e e s e e e e e e bee e s aeeesaseeenes 28
3.1, CoONSIACTAGOES GETAIS ...ecuvvieeerieeirieeiiieeiteeeteeeeteeesteeessreeessseeassseeesseeansseesseeessseeensseeas 28
3.2. O Conceito de ReMUNEIACAOD ........cccuviiiieiiiiee et ettt eee e e et e e e eaaeee e 30
3.3 ANALISE A LT ..eeiuiiiiiieiieeeee e 31
3.3.1. Informacao EStatiStICa .......c..eeeiiiiiiiieeiiiiee et 31
3.3.2. Promogdo de Transparéncia RemuneratOria..........cceevveeevieeeiveeniiieeniieeeieeeeieeenns 32
3.3.3. Plano de AVaAlIagA0 .........eeecuiiiiiiieeiii ettt et eree e 35
3.3.4. Parecer da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego .............c....... 36
3.3.5. Presunc@o de Despedimento.........coeevueeieriiinieiiinienienienieeeetesie e 37
3.3.6. Acompanhamento € AValIAgA0 ........cccueriiriiirieriirieeieniese ettt 37
3.3.7. Registo de Condenagies ..........cueeeiuieeriiireriieeriieenieeerireeesiteeeireessneesseeessseeennseeenns 38

3.4, EfiCACIA dA LLOT...eiuiiiiiiiiiiiiiee e 38
Capitulo IV - Consideragies fINAIS .........evveeeiiieeiiieeiieeerieeereeeeieeeetreeeeeeesaeeesreeesaeeeseseeenns 43
BIDLIOZIATIA ...ttt ettt ettt e e eenaeenneas 45

Anexo 1 — Tabela para controlo das disparidades salariais .............cocevveevuerienennenienennennns 50



Capitulo I - Considerac¢des Introdutorias

A discriminag@o em fung¢do do sexo ¢ um problema antigo que, infelizmente, permanece
vivo nos nossos dias. O sexo como fator de discriminagao revela-se em varios contextos € com
diversas facetas, sendo a discrimina¢io que acontece no local de trabalho' uma das
manifestagdes com maior visibilidade. A segregacao dos postos de trabalho, bem como o
preconceito, durante tantos anos enraizado, de que o trabalho feminino era de valor inferior
fizeram com que a propria agio legislativa fosse ineficaz?. Como veremos no proximo capitulo,
esta ¢ uma matéria que foi alvo de um enorme desenvolvimento legislativo nos tltimos anos,
ndo sd, ainda que claramente mais substancial, ao nivel do direito da UE, mas também no
ordenamento juridico nacional. A entrada massiva das mulheres portuguesas no mercado de
trabalho, durante as décadas de 60 e 70, veio alterar o paradigma da sociedade®: a mulher deixa
de ficar em casa a tomar conta dos filhos e a assegurar as tarefas domésticas, para passar a ter
um emprego que lhe ocupa a maior parte do dia, a tomar conta dos filhos e a assegurar as tarefas
domésticas. Se ¢ verdade que através do trabalho a mulher conseguiu alcangar uma maior
independéncia, ¢ também patente que isso implicou um acumular de responsabilidades ¢ uma
diminui¢do do tempo reservado para o descanso.

A propria discriminagdo entre homens e mulheres em contexto laboral assume diversos
contornos, tais como desigualdade remuneratoria; desigualdade no acesso ao emprego;
desigualdade na progressao na carreira; desigualdade na formagao profissional; desigualdade
nas condi¢des de trabalho; entre muitas outras. Os atos discriminatdrios poderdao consolidar-se
em discriminagdo direta ou indireta*, sendo que “ao passo que na discriminagdo direta
(disparate treatment) existe um tratamento diferenciado de uma determinada pessoa com base
num fundamento proibido de discriminacao, na discriminagdo indireta (disparate impact) um
critério formulado de uma forma neutra tem um impacto desproporcionado sobre um
determinado grupo protegido por um fundamento de discriminagdo . Posto que os ultimos
dados oficiais® revelaram que, em Portugal, as mulheres auferem menos 14,4% em relagio aos

homens, nesta sede, ocupar-nos-emos, em concreto, da desigualdade remuneratoria.

! Sobre a discriminag¢do em fungdo do sexo no contexto laboral veja-se RAMALHO, Maria Rosario Palma, 2020,
230 e ss.; XAVIER, Bernardo Lobo, 2020, 921 e ss.; MARTINEZ, Pedro Romano, 2019, 374-388; LEITAO, Luis
Menezes, 2019, 177-180; GOMES, Julio, 2007, 385-424.

2 Para maiores desenvolvimentos FREDMAN, Sandra, 2011, 156 e ss.

3 Nesta senda veja-se FERREIRA, Virginia, 2010, 23 e ss.

4 Sobre os conceitos de discriminacdo direta e indireta veja-se, por todos, MESTRE, Bruno, 2020, 95 e ss. e 2015,
383 e ss.

5> MESTRE, Bruno, 2015, 396.

¢ Constantes do segundo Barometro das Diferengas Remuneratdrias entre Mulheres € Homens, divulgado pelo
MTSSS.
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Falar em discriminagao ¢, paradoxalmente, falar em igualdade. O principio da igualdade
foi uma conquista das revolugdes liberais ¢ marco identificador da Revolugao Francesa. No
entanto, veio a constatar-se que um alcance unicamente formal do principio era insuficiente:
para alcancar uma efetiva igualdade ndo basta tratar todos, indiferenciadamente, por igual — é
preciso atender as particularidades de cada individuo. Nas palavras de VERA LUCIA RAPOSO
“se a lei for cega e tratar a todos do mesmo modo ndo tera em conta as especificidades de

cada um’”’

. Assim, o principio da igualdade salarial® consagra essa mesma igualdade material:
para trabalho igual ou de valor igual, salario igual, permitindo, obviamente, que existam
diferencas remuneratorias entre os trabalhadores’ desde que essas diferencas ndo tenham uma
base arbitraria. No fundo, nas palavras de LEAL AMADO, “o que este principio proibe ndo é a
diferenciagdo, mas sim a discrimina¢do salarial, ou seja, a diferenciagcdo injustificada,
baseada, p. ex., em fatores como o sexo, a raga, a nacionalidade, a religido, as convicgoes
politicas, etc. 710,

Ao longo desta exposi¢do, propomo-nos a explorar o principio da igualdade salarial,
comecando por um enquadramento legal do tema e passando, posteriormente, para a sua
aplicagdo no ordenamento juridico portugués, concretamente através da analise da Lei n.°

60/2018 e da avaliacdo da respetiva (in)eficacia.

7 RAPOSO, Vera Liicia, 2004, 42; Como referem GOMES CANOTILHO e VITAL MOREIRA, 2007, 194: “o principio
da igualdade analisa-se (...) numa proibi¢do do arbitrio e da discriminag¢do e numa obrigagdo de diferenciacdo”.
Ainda a este proposito, o Ac. n.° 313/89, de 09.03.1989 do TC: “O principio da igualdade exige que se trate por
igual o que é essencialmente igual e desigualmente o que é essencialmente desigual. Tal principio analisa-se,
pois, numa proibi¢do do arbitrio e da discriminagdo e numa obrigag¢do de diferenciagdo: por um lado, sdo
inadmissiveis diferenciagdes de tratamento irrazoadveis, sem fundamento material, ou tendo por base meras
categorias; por outro lado, impde-se tratar diferentemente o que é desigual”.

8 Sobre o principio da igualdade salarial veja-se XAVIER, Bernardo Lobo, 2020, 616 ¢ ss; RAMALHO, Maria
Rosario Palma, 2019a, 552 e ss; MARTINEZ, Pedro Romano, 2019, 377-379; LEITAO, Luis Menezes, 2019, 179-
180; AMADO, Joao Leal, 2019, 255-257; MEDEIROS, Rui, 2016.

9 AMADO, Jodo Leal, 2019, 256: “ (...) parece adquirida a afirmacdo de que com tal principio ndo se visa alcangar

um qualquer igualitarismo extremo”.
10 Idem.

13



Capitulo II - Enquadramento Legal
2.1. Enquadramento Internacional e Europeu

2.1.1. Organizac¢ao das Nacoes Unidas

A DUDH, proclamada pela Assembleia Geral das Nac¢des Unidas, a 10 de dezembro de
1948, comega por estabelecer no art. 2.° que “todos os seres humanos podem invocar os direitos
e as liberdades proclamados na presente Declaragdo, sem distingdo alguma, nomeadamente
deraca, de cor, de sexo, de lingua, de religido, de opinido politica ou outra, de origem nacional
ou social, de fortuna, de nascimento ou de qualquer outra situa¢do”. Por sua vez, o art. 23.°
determina que “todos tém direito, sem discriminagdo alguma, a salario igual por trabalho
igual”. De facto, este ultimo artigo ndo contém nenhuma indica¢do dos motivos pelos quais a
discriminacdo deve ser proibida e, portanto, cremos que se podera considerar que abrange os
mesmos motivos elencados no supra aludido art. 2.°!.

Assume também particular relevancia, neste ambito, a Convengao sobre a Eliminagao de
Todas as Formas de Discriminagdo contra as Mulheres, assinada a 18 de dezembro de 1979 em
Nova lorque, e perspetivada como uma espécie de declaracdo internacional de direitos das
mulheres, que consagra igualmente “o direito a igualdade de remuneragdo, incluindo
prestagoes, e a igualdade de tratamento para um trabalho de igual valor, assim como a

igualdade de tratamento no que respeita a avaliagdo da qualidade do trabalho” .

2.1.2. Organizacao Internacional do Trabalho

A igualdade no trabalho é um dos pilares fundamentais da OIT!2. Entre os principios
que regem a atuacgdo desta organizagdo, consagrados na Declaragdo de Filadélfia, encontramos
que “todos os seres humanos, qualquer que seja a sua raga, a sua cren¢a ou o seu sexo, tém o
direito de efectuar o seu progresso material e o seu desenvolvimento espiritual em liberdade e
com dignidade, com seguranca economica e com oportunidades iguais” .

Nesta senda, a Convencao n.° 100, de 1951, foi a primeira a debrugar-se sobre a
igualdade no trabalho, em especial sobre a igualdade remuneratoria; posteriormente, a
Convencdo n.° 111 de 1958 sobre Discriminacdo no Emprego e na Ocupagdo, que trata da
igualdade em geral, e que obrigou os Estados, que a ratificassem, a promover a igualdade, ndo
sO de tratamento, mas também de oportunidades com o objetivo de eliminar a discriminagao

em fung¢ao do sexo.

' No mesmo sentido SWEPSTON, Lee, 2014, 83.
12 Neste sentido veja-se MALLET, Estévio, 2013, 24-25.
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2.1.3. Unido Europeia

a. Fontes Primarias

E inegavel a importancia do Direito da UE em matéria de igualdade entre homens e
mulheres'. O ponto de partida do desenvolvimento desta temética foi o Tratado de Roma que,
com o art. 119.°, estabeleceu o principio da igualdade salarial entre trabalhadores e
trabalhadoras'®. Ainda que a igualdade remuneratdria tenha sido o ponto de partida na
prossecucao da igualdade de género, atualmente, o direito europeu dedica-se, neste ambito, a
proteger um variado conjunto de esferas.

Os arts. 2.° ¢ 3.° do TUE consagram o principio da igualdade entre homens e mulheres
como objetivo da UE a promover pelos EM. O art. 10.° do TFUE estabelece que “na defini¢do
e execugdo das suas politicas, a Unido tem por objetivo combater a discriminagdo em razdo
do sexo (...)”. Acompanhando PALMA RAMALHO, esta disposi¢do do TFUE “estabelece a
transversalidade do principio, impondo a ponderagdo do objetivo da igualdade entre mulheres
e homens em todas as politicas europeias e em qualquer drea - é a caracteristica do principio
que ficou conhecida como mainstreaming (...)"".

Hodiernamente, o principio da igualdade salarial, entre homens e mulheres, esta
plasmado no art. 157.° do TFUE (antigo art. 141.° do TCEE e 119.° do Tratado de Roma) e
proibe toda a discriminagdo em matéria de retribuicdo entre trabalhadores masculinos e
femininos, por trabalho igual ou de valor igual. O TFUE adota, nesta sede, um conceito amplo
de retribuicdo como se pode extrair do n.° 2 — o critério essencial para a determinacdo ¢ a sua
decorréncia do contrato de trabalho e ndo o facto de ser contrapartida do trabalho prestado.
Vejam-se, nesta sede, os Acs. do TJ de 09.02.1982 (Caso Garland) no qual o TJ deixou claro
que o conceito de remuneragdo, na acecdo do antigo art. 119.° incluia todas as regalias
pecunidrias ou em espécie, atuais ou futuras, desde que pagas, ainda que indiretamente, pela
entidade empregadora ao trabalhador em razdo da relacdo laboral; e de 17.05.1990 (Caso

Barber) no qual, atendendo a amplitude do conceito de remuneragao ja definido, o Tribunal

13 BELL, Mark, 2002, 51: “Mesmo nos periodos em que a Comunidade estava mais focada na integracdo
econdmica, combater a discriminagdo persistiu como uma das poucas areas de politica social”.

14 Como refere RAMALHO, Maria Rosario Palma, 2009, 79: “4 matéria da igualdade de género teve uma expansdo
no direito comunitario dos ultimos trinta anos, apesar de assentar numa base primaria de conteudo estreito e de
fundamento economico — o principio da igualdade remuneratoria entre trabalhadores e trabalhadoras por
trabalho igual ou de valor igual, estabelecido pelo art. 119.°do TCEE”.

1S RAMALHO, Maria Rosario Palma, 2020, 231. Mainstreaming, na defini¢io adotada pela Comissio: “ter em
conta sistematicamente as diferengas entre as condi¢oes, situagoes e necessidades das mulheres e dos homens em
todas as politicas e agdes comunitdrias constitui a principal caracteristica do principio da integrag¢do da
perspetiva do género (“mainstreaming”)”’.
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decidiu que o facto de determinadas prestagdes serem pagas apds a cessacao da relagdo de
trabalho nao excluia a possibilidade de terem a natureza de remuneragao.

O TFUE consagra, ainda, que a igualdade de remunera¢do implica que: “a) a
remunerag¢do do mesmo trabalho pago a tarefa seja estabelecida na base de uma mesma
unidade de medida; b) a remuneragdo do trabalho pago por unidade de tempo seja a mesma
para um mesmo posto de trabalho”.

E seguro afirmar que dispomos, no n.° 3 do referido art., de um alicerce juridico robusto
para a adocdo de medidas que garantam a efetivacdo do supra referido principio tanto pelo
Parlamento Europeu como pelo Conselho. A alteragdo produzida pelo Tratado de Amesterdao
permitiu que o Conselho pudesse adotar medidas, apds consulta ao Comité Econdémico e Social,
com vista a garantir a igualdade de oportunidades e de remuneracdo. O TFUE abriu também
ao Parlamento Europeu esta competéncia'®.

O preceito em causa admite ainda a aprovacdo de mecanismos nacionais de acgao
positiva que compensem as desigualdades existentes. Esta norma veio colocar um ponto final
na polémica questdo, espoletada pelo Ac. de 17/10/1995 (Caso Kalanke) do TJ, da
admissibilidade de medidas de a¢do positiva, em concreto da admissibilidade das quotas'’.

Acontece, porém, que o TFUE ndo estabelece com a necessaria clareza quais os
critérios de interpretacdo para definirmos “frabalho de valor igual”: quando é que dois
trabalhos diferentes tém igual valor? A questdo ndo nos parece muito complexa quando em
causa estejam trabalhos idénticos, porém ndo podemos afirmar o mesmo quando se trate de
trabalhos diferentes'®. Acompanhando MONTOYA MELGAR: “(...)a primeira dificuldade seria
a de precisar o que se entende por igual valor: trata-se de um valor puramente economico? E,
sendo puramente econémico com que critérios de medicdo se ponderaria esse valor? ™.

Também MONTEIRO FERNANDES refere que a no¢do de trabalho de valor igual € equivoca, na

16 Neste sentido SILVA, Maria Manuela Maia, 2000, 86.

17 Em causa estava a uma vaga para o lugar de chefe de departamento dos servigos dos espagos verdes da cidade
de Bremen. Aquando da ultima fase do processo de recrutamento, a escolha dividia-se entre uma candidata do
sexo feminino e um candidato do sexo masculino, ambos com as mesmas competéncias técnicas. A escolha caiu,
no entanto, sobre a candidata do sexo feminino, com base no art. 4.° Lei de Land Bremen de 20 de novembro de
1990, relativa a igualdade de tratamento entre homens ¢ mulheres na fung@o publica. Este artigo previa que, em
casos como o descrito, fosse dada prioridade as candidatas mulheres caso o sexo feminino se encontrasse, nesse
posto de trabalho, sub-representado. O candidato do sexo masculino, Sr. Kalanke, recorreu da decisdo aos
tribunais alemaes. Quando a questao chegou ao Tribunal Federal do Trabalho alemao este 6rgao optou por levantar
a questdo prejudicial ao TJ, indagando se a Diretiva 76/207/CEE se opunha a este tipo de medidas de agdo positiva.
O TJ concluiu que houve incumprimento da Diretiva, o que gerou uma grande onda de contestacao.

18 Também neste 4mbito, RAMALHO, Maria Rosério Palma, 1997, 177: “Desta forma, entendemos que o trabalho
remunerado de forma diferente apenas manifesta uma situa¢do de discriminag¢do com base no sexo quando a
diferenca salarial ndo corresponder a uma prestacdao qualitativa e quantitativamente diferente (...)".

19 MONTOYA MELGAR, A., 1993, 155-156.
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medida em que “(...) tanto pode refletir a ideia de valor util do trabalho (aferido pelo seu
resultado ou produto), como a de valéncia ou importancia funcional das tarefas
desempenhadas (a apurar pelo enquadramento destas na estrutura da organiza¢do ou, dizendo
de outra maneira, na hierarquia de fung¢oes que a caracteriza). E evidente que soO na primeira
hipotese caberia a ponderagdo do rendimento do trabalho como eventual fator de varia¢do do
salario em identidade de funcoes”*. A determinacdo do alcance juridico do principio da
igualdade salarial ¢ assim entregue ao TJ que tem vindo a definir, jurisprudencialmente®!, quais
os critérios a ter em conta. Esses critérios acabaram por ser transcritos para o texto da Diretiva
2006/54/CE?? onde se estabelece que: “em conformidade com a jurisprudéncia constante do
Tribunal de Justi¢a, para se avaliar se os trabalhadores realizam o mesmo trabalho ou um
trabalho de igual valor, é necessario determinar se é possivel considerar que, no que se refere
a um conjunto de fatores em que se inclui a natureza do trabalho e da formagdo e as condi¢oes
de trabalho, esses trabalhadores estdo numa situagdo comparavel”.

A CDFUE, proclamada no Conselho Europeu de Nice em 2000, e cujas normas se
tornaram juridicamente vinculativas por forca do art. 6.° do TUE, ¢ mais uma das fontes
europeias que se pronuncia sobre o principio da igualdade salarial.

O art. 21.° vem consagrar um principio geral de proibi¢ao de discriminacdo, prevendo
um elenco de fatores de discriminagdo, entre os quais o sexo. Como refere NIKLAS BRUUN, “o
art. 21.° tem uma posigdo central na lei da UE, ndo apenas como uma codificacdo de clausulas
explicitas de ndo discriminagdo no Tratado, mas também como uma confirmagdo dos
principios gerais do direito da UE”*. O art. 23.°, por sua vez, consagra a obrigagio de se
garantir a igualdade entre homens e mulheres em todos os dominios, como emprego, trabalho
e remuneracgdo e, ainda, legitima a ado¢do de medidas de agdo positiva a favor do sexo sub-
representado. O texto do artigo comegou por prever, unicamente, a obrigacdo da igualdade no
emprego e no trabalho, mas a versdo final estendeu esta obrigacdo a todas as areas. Esta
extensao traduz a mudanga que operou ao nivel das medidas de igualdade de género do Direito
da UE, passando de um escopo meramente econdmico, que se focava apenas nas questoes de

trabalho e emprego, para um escopo manifestamente mais abrangente**. Esta mudanca de

20 FERNANDES, Antonio Monteiro, 2019, 382.

2! Neste sentido, vejam-se os Acs. do TJ: Caso Rummler, Caso Royal Copenhagen, Caso Angestelltenbetriebsrat
der Wiener Gebietskrankenkasse e Caso Brunhofer.

22 PEREZ, Campos Ana 1., 2009, 77-80.

23 BRUUN, Niklas, 2019, 385 (ed. DORSSEMONT, Filip).

24 Neste ambito LEHOCZKY, Csilla Kollonay, 2019, 403 (ed. DORSSEMONT, Filip).

17



paradigma tinha como pressuposto que alcangar a igualdade fora do ambito do trabalho e

emprego também exponenciaria a igualdade nesta area.

b. Fontes secundarias

A primeira Diretiva que se debrugou sobre a igualdade remuneratdria entre homens e
mulheres foi a 75/117/CEE, de 10 de fevereiro. Esta Diretiva veio esclarecer o que havia sido
consagrado, neste ambito, no Tratado de Roma prevendo, nomeadamente, a exigéncia de
salarios iguais para trabalho de igual valor; e, ainda, a obrigacdo de aplicar critérios comuns
para trabalhadoras e trabalhadores, isto ¢, critérios que sejam completamente livres de qualquer
discriminacao com base no sexo, para qualquer sistema de classificacao profissional usado para
determinar o valor dos salérios.

E indubitavel a abundancia de Diretivas que, desde 1975, se focam na tematica da
igualdade entre trabalhadoras e trabalhadores. Exemplo disso ¢ a Diretiva 76/207/CEE,
posteriormente alterada pela Diretiva 2002/73/CE, sobre a igualdade de tratamento no acesso
ao emprego, nas condicdes de trabalho, na carreira e na formagdo profissional; as Diretivas
79/7/CEE e 86/378/CEE relativas, respetivamente, aos regimes gerais € aos regimes
profissionais da Seg. Social; a Diretiva 86/613/CEE, alterada pela 2010/41/UE, respeitante a
igualdade de tratamento no universo dos trabalhadores independentes e dos trabalhadores da
agricultura, incluindo a prote¢do na maternidade; a Diretiva 92/85/CEE que se centrava na
protecdo da maternidade e paternidade e que evoluiu para a promocdo da conciliagdo entre a
vida profissional e a vida familiar, primeiro com a Diretiva 96/34/CE, depois com a Diretiva
2010/18/UE e, finalmente, com a Diretiva 2019/1158/UE; a Diretiva 97/80/CE relativa a
garantia da efetividade dos direitos em matéria de igualdade entre homens e mulheres; e a
Diretiva 2004/113/CE que se centra na igualdade entre homens e mulheres no acesso e
fornecimento de bens e servigos, relevante na medida em que tem implicagdes no trabalho
auténomo®.

A Diretiva 2006/54/CE de 5 de julho veio agregar as diretivas comunitarias, que se
debrucaram sobre a igualdade entre homens e mulheres no trabalho e no emprego, num diploma
unico, revogando as Diretivas 75/117/CEE, 76/207/CEE, 86/378/CEE e 97/80/CE. O objetivo
principal desta agregagao € clarificar a fragmentada regulamentacdo desta tematica e incorporar

algumas das ilagdes retiradas dos Acs. do T1J.

25 RAMALHO, Maria Rosério Palma, 2020, 232-234.
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O preceituado na Diretiva versa sobre a igualdade entre trabalhadoras e trabalhadores,
nomeadamente em trés tematicas: a) acesso ao emprego, incluindo a promogao, ¢ a formagao
profissional; b) condi¢gdes de trabalho, incluindo a remuneracio; c) regimes profissionais de
Seg. Social.

No que respeita ao acesso ao emprego, a Diretiva determina que nao podera haver
qualquer discriminagao, seja esta direta ou indireta, em razao do sexo, tanto no setor publico
como no setor privado, incluindo organismos publicos, quanto: “as condi¢oes de acesso ao
emprego, ao trabalho independente ou a atividade profissional”’; ao acesso a todos os tipos de
orientacdo e formacdo profissional; “a filiacdo ou envolvimento numa organizagdo de
trabalhadores ou patronal ou em qualquer outra organizagdo cujos membros exercam uma
profissdo especifica’.

No tocante as condigdes de trabalho dispde que também ndo poderd existir qualquer
tipo de discriminagdo quanto as condi¢des de emprego e de trabalho, incluindo o despedimento
¢ a remuneragdo remetendo, neste ambito, para o art. 141.° do TFUE. O art. 4.° da Diretiva
determina que seja eliminada, “no conjunto dos elementos e condigoes de remuneragdo”, a
discrimina¢do em razdo do sexo, para um mesmo trabalho ou para um trabalho a que for
atribuido um valor igual. Como ja haviamos mencionado anteriormente, foi este diploma que
veio esclarecer os critérios para definir trabalho de valor igual.

Relativamente aos regimes profissionais de Seg. Social, a Diretiva prevé que nao
poderd haver qualquer discriminacdo em fun¢do do sexo no que se refere as condigdes de
acesso aos regimes, a obrigacdo de pagar as quotizacdes e aos calculos destas. Para tal, os EM
deverdo rever todas as disposi¢des contrarias ao principio da igualdade de tratamento entre
homens e mulheres, quer no que se refere aos trabalhadores dependentes como aos
trabalhadores independentes.

A Diretiva vem ainda aconselhar que se incentive os empregadores a "fornecer
periodicamente aos trabalhadores e/ou aos seus representantes informagoes adequadas sobre
a igualdade de tratamento entre homens e mulheres na empresa’”, sendo que tais informagoes
podem, por hipétese, incluir “uma panoramica da propor¢do de homens e mulheres nos
diferentes niveis da empresa, das respetivas remuneragoes e diferencas salariais e possiveis
medidas para melhorar a situa¢do, em cooperag¢do com os representantes dos trabalhadores”.

Cumpre ainda mencionar que, na matéria do 6nus da prova, a Diretiva prevé que cabe
a pessoa que se considere lesada apresentar os elementos de facto constitutivos da presuncao
da discriminagdo direta ou indireta, cabendo, porém, a parte demandada provar que ndo houve
discriminacao.
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Recentemente, a Comissdo Europeia apresentou uma proposta®® de nova Diretiva com
o objetivo de reforcar a aplicacao do principio de saldrio igual para trabalho igual ou de igual
valor. A proposta debruca-se, primordialmente, sobre dois elementos: transparéncia salarial e
melhor acesso a justica para vitimas de discriminacdo salarial. Ao nivel da transparéncia
salarial destacam-se medidas como a prestacao de informacdes sobre as remuneragdes para os
candidatos a emprego; o direito a conhecer os niveis de remunera¢do dos trabalhadores que
realizam o mesmo trabalho; e também obrigacdes para as grandes empresas de comunicarem
informacgdes sobre as disparidades salariais entre homens e mulheres?’. Como referiu a
Presidente da Comissdo Europeia, Ursula von der Leyen, “para o mesmo trabalho, a
remuneragdo deve ser igual. E, para que exista igualdade de remuneragdo, é necessaria
transparéncia. As mulheres devem saber se os seus empregadores as tratam de forma
equitativa. E, caso contrdrio, devem poder reagir e obter o que merecem’*®. No que diz
respeito ao melhor acesso a justica para as vitimas de discriminacdo, as medidas focam-se nas
indemnizagdes a pagar aos trabalhadores; na inversdo do 6nus da prova; na estipulacdo de
sangOes; e na intervencdo dos organismos para a igualdade de tratamento e representantes dos
trabalhadores no ambito de processos judiciais ou administrativos. Ainda que ndo possamos
deixar de sublinhar o carater ambicioso, e até inovador, do que vem ser proposto, ao longo
desta exposicao, ficara claro que, em determinadas matérias, o ordenamento juridico portugués

ja consagra algumas das solugdes ai enunciadas.

2.1.4. Conselho da Europa

a. Convencido Europeia dos Direitos Humanos
A CEDH, ainda que ndo se debruce diretamente sobre a igualdade remuneratoria,
consagra, no art. 14.°, um principio geral de proibi¢ao de discriminagdo em fung¢ao de diversos
fatores, figurando, entre eles, o sexo?’. Como refere DULCE LOPES, “ [o disposto no art. 14.°]
ndo se trata apenas de proibir distingoes irrazoaveis ou desproporcionadas, mas de defender

a dignidade da pessoa humana, vedando a utilizagdo de critérios diferenciadores

26 Publicada a 04.03.2021 e disponivel em

https://ec.curopa.cu/info/sites/info/files/aid_development cooperation_fundamental rights/com-2021-
93_en_0.pdf.

2 “Os empregadores com, pelo menos, 250 trabalhadores devem publicar informagdes sobre as disparidades
salariais entre trabalhadores e trabalhadoras na sua organizag¢do. A nivel interno, devem igualmente fornecer
informagoes sobre as disparidades salariais entre trabalhadores e trabalhadoras por categorias de trabalhadores
que efetuam o mesmo trabalho ou trabalho de valor igual”.

28 Disponivel em https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/pt/ip 21 881.

2 Ac. do TEDH de 25.07.1968: “O art. 14.° da Convengdo ndo tem existéncia independente, estando como que
integrado nos «direitos e liberdades reconhecidos» proibindo qualquer distingdo de tratamento sem justifica¢do
objetiva e razoavel”.
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especialmente censuraveis que a coloquem em causa, e que sdo exemplificativamente
indicados no corpo daquele artigo’’. Também o Protocolo n.° 12 se debrugou sobre esta
tematica da discriminagdo, prevendo que “o gozo de todo e qualquer direito previsto na lei
deve ser garantido sem discriminagdo alguma em razdo, nomeadamente, do sexo, raga, cor,
lingua, religido, convicg¢oes politicas ou outras, origem nacional ou social, perten¢a a uma

minoria nacional, riqgueza, nascimento ou outra situa¢do”.

b. Carta Social Europeia Revista e 0 Comité Europeu dos Direitos
Sociais

A CSE(R), ampliada em relagdo a sua versao original, prevé, no pardgrafo 3 do art. 4.°
que as partes signatarias se comprometem a “reconhecer o direito dos homens e mulheres a
uma remunerag¢do igual para um trabalho de valor igual”. Como afirma DAVID HARRIS, “a
discriminagdo salarial pode ter duas formas: (1) disparidades salariais entre homens e
mulheres que fazem o mesmo trabalho, e (2) disparidades salariais para trabalho equivalente.
A exigéncia de «pagamento igual para trabalho de valor igualy por oposi¢do a «trabalho
igual, pagamento igual™'. O pardgrafo 3 do art. 4.° proibe ambas as formas de
discriminagdo”; prevé ainda, no art. 20.°, que as partes se obrigam a reconhecer o direito a
igualdade de oportunidades e de tratamento em matéria de emprego e de profissdo e a tomar as
medidas para promover a sua aplica¢do nas seguintes areas: “a) acesso ao emprego, prote¢do
contra o despedimento e reinser¢do profissional; b) orientagdo e formagdo profissionais,
reciclagem, reabilitagdo profissional; c) condi¢oes de emprego e de trabalho, incluindo a
remuneracgdo; d) progressdo na carreira, incluindo a promog¢do”.

A CSE(R), sendo constituida por disposi¢cdes mais ou menos genéricas, dispoe do
Comité Europeu dos Direitos Sociais que concretiza essas mesmas disposi¢des. Este Comité ¢
composto por quinze peritos independentes que t€ém como fung¢ado principal pronunciar-se sobre
a observancia do disposto na Carta pelos respetivos Estados signatarios, isto através da analise
dos relatdrios bienais, elaborados pelos proprios Estados, e através da apreciacdo de queixas
coletivas que podem ser apresentadas por ONGs, internacionais ou nacionais, ou por
organizacdes de trabalhadores ou de empregadores.

Nesta senda, cumpre mencionar que, na sequéncia de uma reclamagio intentada®?, em

2016, pela organizagdo internacional University Women of Europe, o Comité considerou que

30 LopES, Dulce, 2011, 49.
3L HARRIS, David, 2001, 79.
32 Quanto a tramitagdo do procedimento de reclamagdes coletivas veja-se CARVALHO, Raquel, 2017, 52-55.
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Portugal violava a al. ¢) do art. 20.° da Carta, ainda que a referida organizagdo alegasse que o
nosso pais violava também os artigos 1.°, 4.° paragrafo 3 e E. Esta decisdo™ tornou-se publica
a 29 de junho de 2020. No entendimento do Comité, o progresso para alcangar a igualdade
salarial tem vindo a verificar-se insuficiente. O Comité sublinhou que, ainda que a legislacao
se afigure como um instrumento de extrema importancia nesta sede, quando o resultado da
implementagao da mesma nao resulta numa igualdade de facto entre sexos, o Estado vé-se
incumbido de adotar medidas de agdo positiva tal como o mainstreaming da igualdade entre
trabalhadoras e trabalhadores. Estas decisdes, que se debrugam sobre a (des)conformidade das
disposi¢des legais e das praticas dos paises com as disposi¢des da Carta, ndo podem ser
aplicadas coercitivamente pelas instancias internas, acabando este procedimento por resultar
como um mero instrumento de desenvolvimento dos critérios normativos da Carta e de controlo

da sua implementagio na pratica.

2.2. Constituicio da Republica Portuguesa

O principio da igualdade entre homens e mulheres tem acolhimento no nosso texto
constitucional. Nao apenas a igualdade entre homens e mulheres de forma genérica mas
também, e em concreto, a igualdade entre trabalhadoras e trabalhadores.

A al. h) do art. 9.° da CRP estabelece como tarefa fundamental do Estado a promogao
da igualdade entre homens e mulheres. Na esteira do entendimento de JORGE MIRANDA, “a
promogdo da igualdade entre homens e mulheres estd para além da igualdade dos arts. 13.°a
36.° 58.°n.° 1 al. b) e 59.°, mormente no exercicio dos direitos civis e profissionais e politicos.
Traduz-se ndo apenas na proibicdo de discrimina¢oes como em discriminagoes positivas. Tem
que ver com a organiza¢do do trabalho de forma a permitir a conciliagdo da atividade
profissional com a vida familiar [arts. 59.°, n.° 1 al. ¢) e 68.°n.° 3], com a atribuig¢do as mdes
e aos pais de direito de dispensa do trabalho por periodos adequados, de acordo com os
interesses da crianga e as necessidades do agregado familiar (art. 68.°n.°4) e com a promogdo
da igualdade no acesso aos cargos politicos (art. 109.9) 5.

Inevitavelmente teriamos de mencionar o art. 13.° — o principio constitucional que
consagra a igualdade, pura e crua. Mesmo que da nossa Constitui¢do ndo constassem medidas

concretas para mitigar a desigualdade entre sexos, poderiamos sempre invocar este art. que

3 A decisdo do Comité, na senda da Queixa n.° 136/2016, esta disponivel em http://hudoc.esc.coe.int/fre/?i=cc-
136-2016-dmerits-en.

34 Neste sentido, LUKAS, K., 2014, 279.

35 MIRANDA, Jorge e MEDEIROS, Rui, 2010, 193-194.
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funciona quase com efeito ‘“guarda-chuva”, proibindo qualquer tipo de discriminagao,
nomeadamente em razao do sexo.

O art. 58.°, referente ao direito ao trabalho, estabelece, na al. b) do n.° 2, a “igualdade
de oportunidades na escolha da profissdo ou género de trabalho e condi¢oes para que ndo
seja vedado ou limitado, em fung¢do do sexo, o acesso a quaisquer cargos, trabalho ou
categorias profissionais”. Nesta disposicdo convergem dois principios constitucionais
fundamentais: o supra referido principio da igualdade (art. 13.°) e o principio da liberdade de
escolha de profissio (art. 47.°)*6. Advogam GOMES CANOTILHO ¢ VITAL MOREIRA que “‘com
esta imposi¢do constitucional de atua¢do do Estado visa-se combater a real desigualdade
social de condigoes de acesso profissional e, em particular, eliminar na prdtica a tradicional
desigualdade de oportunidades para as mulheres. Trata-se também de dar conteudo efetivo,
no campo laboral, a tarefa fundamental do Estado de «promover a igualdade entre homens e
mulheresy (art. 9.%h)"".

Por ultimo, o art. 59.° que proibe a discriminagao dos trabalhadores em razao do sexo,
em matéria de remuneragdo, organizacao do trabalho, prestacdo do trabalho, repouso, lazer e
assisténcia em caso de acidente ou doenca. A al. a) do n.° 1 concretiza, constitucionalmente, o
principio da igualdade salarial. No entender de PALMA RAMALHO®®, que acompanhamos, esta
concecdo do preceito constitucional obriga a circunscricdo do seu teor em duas areas
normativas, de valor e de natureza distintos: se, por um lado, a parte final do artigo, que refere
que todos os trabalhadores tém direito a uma existéncia condigna, consubstancia um preceito
programatico, cujo destinatario ¢ o Estado, intimamente ligado ao disposto na al. a) do n.° 2 do
mesmo artigo, que prevé que o Estado deve estabelecer e atualizar o salario minimo; por outro,
a primeira parte, que enuncia o direito a retribui¢do do trabalho de acordo com um principio de
igualdade, consubstancia ja um comando preceptivo imediatamente vinculante. Como refere
RUI MEDEIROS®?, temos, na doutrina portuguesa, quem entenda que as entidades empregadoras

1*°, na medida em que

privadas ndo sdo destinatarias diretas deste principio constituciona
“mesmo que a igualdade do trabalho se aferisse apenas em fun¢do da sua quantidade,
natureza e qualidade, tais requisitos careceriam sempre de concretizagdo pela via

legislativa”*'. No entanto, acompanhamos o autor quando este afirma que “(...) tais objecdes

36 Neste sentido veja-se RAPOSO, Vera Licia, 2004, 61.
37 GOMES CANOTILHO, VITAL MOREIRA, 2007, 764-765.
38 RAMALHO, Maria Rosario Palma, 1997, 164-165.

39 MEDEIROS, Rui, 2016, 78-79.

40 NETO, Abilio, 1998, 376.

4l MEDEIROS, Rui, Idem.
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a aplicabilidade direta do principio da igualdade retributiva podem ser superadas num quadro
em que se recuse uma leitura maximalista e indiferenciada da vinculagdo das entidades
privadas ao referido principio e em que se assuma, pelo contrario, que os empregadores
publicos estdo mais intensamente vinculados ao principio da igualdade do que os empresarios

privados 42,

2.3. Enquadramento infraconstitucional

2.3.1. Decreto-Lei n.” 392/79 de 20 de setembro
O DL n.° 392/79, também conhecido por “Lei da Igualdade™, foi o primeiro diploma

que, em Portugal, se debrucou sobre matérias ligadas a igualdade entre homens e mulheres no
ambito laboral®*. Altamente inspirado nas diretivas da UE sobre esta tematica, a importancia
deste diploma reporta-se nao so ao facto de ter sido a base de todo o posterior desenvolvimento
na 4rea da igualdade de género, mas também por se revelar “a frente do seu tempo”*. O
diploma adotou conceitos inovadores, desconhecidos e nao utilizados até ai, como: a nogao de
remuneragdo em sentido amplo, as nog¢des de discriminagao direta e indireta e as nogdes de
trabalho igual e de trabalho de valor igual. Adicionalmente, tinha uma abrangéncia que ia para
além da tradicional, na medida em que se focou ndo apenas em matérias de igualdade
retributiva, mas também em matérias de discriminagdo de acesso ao emprego, de discriminagdo
no local de trabalho e de discriminagdo na carreira, conforme arts. 4.° a 10.° do sobredito DL.
Foi também com este diploma, concretamente com o art. 12.°, que se consagrou a substitui¢ao
automatica das clausulas das convengdes coletivas que estabelecessem remuneragdes ou
categorias mais baixas para as trabalhadoras em relacao aos trabalhadores, que atualmente, se
encontra prevista no CT.

Em face do que antecede, cremos que serd justo assumir que este DL, expressamente
revogado com a entrada em vigor da Regulamentacdo do Coédigo de Trabalho de 2003, foi a

pedra angular no que a regulamentagdo da igualdade de género em matéria laboral diz respeito.

4 Ainda neste Ambito, FERNANDES, Antonio Monteiro, 2019, 380-381: “(...) a jurisprudéncia tem declarado o
principio como vinculante das entidades publicas e dos particulares. Trata-se pois de uma diretriz imediatamente
operatoria, ndo apenas enquanto critério de validade da regulamentagdo legal e convencional, mas, sobretudo,
como critério de licitude da pratica contratual concreta”.

43 Sobre 0 DL n.° 392/79 veja-se RAMALHO, Maria Rosério Palma, 2019b, 12-13.

4 Note-se que tinham passado apenas 5 anos desde 1974, ano em que a Revolucdo dos Cravos pds fim a uma
ditadura manifestamente patriarcal e machista.
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2.3.2. Codigo do Trabalho

O Codigo do Trabalho de 2003 foi revoluciondrio na medida em que incluiu toda a
matéria relativa a igualdade de homens e mulheres no trabalho e no emprego o que tornou
indiscutivel a sua pertenga ao Direito do Trabalho®’.

O CT, seu sucessor e¢ atualmente em vigor, consagra, de forma clara, o direito
generalizado a igualdade no acesso ao emprego e no trabalho no art. 24.°%°. Acompanhamos
BRUNO MESTRE* quando o autor refere que a legislagdo portuguesa opta por adotar a protegio
simétrica da discriminacao, ou seja, opta por medidas que assegurem a igualdade dos sexos,
independentemente de o discriminado ser homem ou mulher ¢ ndo por medidas que visam
proteger apenas um grupo contra outro*®. Assim, e citando o autor, “o sexo é considerado
fundamento de discriminagdo proibido em si mesmo, independentemente do sexo em concreto
do discriminado ™.

O n.° 2 do art. 26.° determina que se uma disposi¢cdo de um IRCT ou de regulamento
interno restringir um certo tipo de remuneracdo a um dos sexos, para categoria profissional
correspondente a trabalho igual ou de valor igual, automaticamente se considera aplicavel a
disposi¢cdo mais favoravel tanto a homens como a mulheres. Adicionalmente, o art. 492.° n.° 2
determina que a convencao coletiva deve regular medidas que visem a efetiva aplicacao do
principio da igualdade e ndo discriminacdo. Por sua vez, a DGERT, conforme art. 479.°, deve
proceder a apreciagao fundamentada da legalidade das disposigdes dos IRCT em matéria de
igualdade e ndo discriminagio™.

O art. 31.°, por sua vez, vem consagrar que “os trabalhadores tém direito a igualdade
de condigoes de trabalho, em particular quanto a retribui¢do, devendo os elementos que a
determinam ndo conter qualquer discriminagdo fundada no sexo”. Este artigo deve ser lido

em articulagdo com as als. c) e d) do art. 23.° que definem trabalho igual como “aquele em que

4 Neste sentido, REGO, Maria do Céu da Cunha, 2010, 73.

46 DRAY, Guilherme, 2020, 170, na anotacgdo ao art. 24.° “O preceito em apreco, enquanto formula geral que
engloba varios fatores de discriminagdo, foi inaugurado no CT2003 e ndo tem correspondéncia na anterior
legislacdo laboral, ndo obstante o sentido dele emergente ndo ser inovador, tratando-se no essencial de uma
sintese de preceitos dispersos em inuimeros diplomas legais”. Sobre o enquadramento da tematica da igualdade
de género no CT veja-se, também, REBELO, Gloria, 2019, 161 e ss.

4T MESTRE, Bruno, 2020, 90-91.

48 Exemplo deste tipo de protegdo assimétrica é a Convengdo para a Eliminagdo de Todas as Formas de
Discriminagdo contra Mulheres (1979).

4 MESTRE, Bruno, Idem.

30 Ainda no Ambito da contratagdo coletiva, debate-se, tanto na doutrina como na jurisprudéncia, a obrigatoriedade
de os empregadores pagarem, em nome do principio da igualdade salarial, os mesmos salarios aos trabalhadores
sindicalizados e aos trabalhadores nao sindicalizados e, por isso, ndo abrangidos pelas convengdes coletivas de
trabalho. Em sentido divergente, veja-se MARTINEZ, Pedro Romano, 2019, 378, sendo que defende que a
sindicalizagdo, ou ndo sindicaliza¢do, de um trabalhador ndo podera justificar uma disparidade salarial € XAVIER,
Bernardo Lobo, 2017, 235 que considera que inexiste tal obrigatoriedade.
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as fungoes desempenhadas ao servico do mesmo empregador sdo iguais ou objetivamente
semelhantes em natureza, qualidade e quantidade” e trabalho de valor igual como “aquele em
que as fungoes desempenhadas ao servigo do mesmo empregador sdo equivalentes, atendendo
nomeadamente a qualificacdo ou experiéncia exigida, as responsabilidades atribuidas, ao
esforco fisico e psiquico e as condigoes em que o trabalho ¢é efetuado”. No entanto, cremos que
este preceito acaba por ir mais além quando define quais os critérios que devem ser tidos em
conta para apurar uma verdadeira igualdade de retribuicdo: as modalidades de retribuicdo
variavel devem ser estabelecidas na base da mesma unidade de medida, ¢ a retribuigao
calculada em func¢do do tempo de trabalho deve ser a mesma. Nas palavras de GUILHERME

13

DRAY, e para sintetizar, “a igualdade retributiva implica a eliminag¢do de qualquer
discriminag¢do fundada no sexo em sede de determinag¢do quantitativa da retribui¢do: o critério
de fixa¢do da retribui¢do variavel deve ser idéntico para ambos os sexos e a retribui¢do
calculada em fungdo do tempo deve ser igual ! . Este preceito vem, contudo, admitir que certas
diferencas remuneratorias nao constituem discriminagdo, quando assentes em critérios
objetivos como o mérito, a produtividade, a assiduidade ou a antiguidade. Ressalva, no entanto,
que licengas, faltas, ou dispensas relativas a prote¢ao na parentalidade ndo podem fundamentar
diferencas na retribui¢do dos trabalhadores. Cumpre ainda mencionar o n.° 5 que determina
que, de forma a excluir qualquer discriminag¢do baseada no sexo, os sistemas de descri¢do de
tarefas e de avaliagdes de fungdes devem assentar em critérios objetivos € comuns a ambos 0s
SEXO0s.

Na matéria de 6nus da prova, o n.° 5 do art. 25.° vem determinar que € ao empregador,
quando acusado de ato discriminatorio, a quem incumbe provar que a diferenca de tratamento
ndo assenta em qualquer fator de discriminagdo. No entanto, cabe a quem alega a discriminagao
indicar o trabalhador, ou conjunto de trabalhadores, em relacio a quem se considera
discriminado.

Por ultimo, o art. 270.°, sob a epigrafe “Critérios de determinagdo da retribuicdo” e
incluido, na economia do CT, no capitulo da retribui¢do, acaba por reproduzir o principio
constitucional de trabalho igual ou de valor igual, salario igual. O preceituado no CT acaba por
ndo ir muito mais além do que a CRP, limitando-se a prever o principio da igualdade salarial

sem grandes desenvolvimentos. Perguntar-se-a: ndo faria ja sentido uma alteracdo desta

S DRAY, Guilherme, 2020, 190, na anotagdo ao art. 31.°.
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disposicdo legal, que a dotasse de elementos que facilitassem a sua aplicagdo em termos

praticos?
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Capitulo IIT - A Lei n.” 60/2018

3.1. Consideracoes gerais

2, constantes do segundo Barémetro das

Em Portugal, os ultimos dados oficiais’
Diferencas Remuneratorias entre Mulheres ¢ Homens>, divulgado pelo MTSSS, revelam que
a disparidade salarial entre homens e mulheres, ou o0 GPG, ¢ de 14,4%>*. Uma disparidade
salarial de 14,4% “significa que a diferenca entre o salario médio das mulheres e dos homens,
independentemente do peso que as mulheres e homens tém dentro de cada setor de atividade
economica, de cada profissado, de cada nivel de qualificag¢do profissional, de cada habilitagdo
literaria e de cada escaldo de antiguidade no emprego, é de 14,4% em desfavor das
mulheres”. O GPG é, tinica e simplesmente, a diferenca entre a remuneragio média das
mulheres e a remuneracdo média dos homens. No entanto, o Barometro opta por apresentar
também a percentagem da disparidade salarial, sem os efeitos destas variaveis, um GPG
ajustado, verificando-se, assim, uma descida deste indicador para 11,1%. Decorre da Folha de
Destaque da 2.* edicdo do Bardmetro que: “um GPG ajustado de 11,1% significa que existe
uma diferenca entre os salarios médios das mulheres e os salarios médios dos homens que ndo
decorre das diferencas entre as distribui¢coes de mulheres e homens por setor de atividade
economica, em cada profissdao, em cada nivel de qualificagdo profissional, em cada habilitag¢ao
literaria e em cada escaldo de antiguidade no emprego™®.

Este estudo apurou ainda que as diferengas salariais sdo maiores a medida que

aumentam as qualificacdes e responsabilidades. As mulheres com cargos em quadros

superiores ganham menos 617,20€ do que os homens e entre pessoas com 0 ensino superior a

32 A segunda edi¢do do Bardmetro tem por base os dados dos Quadros de Pessoal de 2018, fonte administrativa
que corresponde a um anexo do Relatério Unico. O Relatorio Unico constitui uma obrigagdo de reporte anual a
cargo das entidades empregadoras com prazo e contetido regulados na Portaria n.° 55/2010 de 21 de janeiro.

33 Disponivel em http://www.gep.mtsss.gov.pt/trabalho , visitado, pela lltima vez, em 05.03.2021.

3 A primeira edi¢do do Barometro das Diferengas Remuneratorias entre Mulheres e Homens, relativo ao ano civil
de 2017, apurou um GPG de 14,8% e um GPG ajustado de 11,2%.

55 Folha de Destaque da 2.* edigdo do Barometro, disponivel no site supra referido.

6 “O GPG ajustado é calculado, matematicamente, da mesma forma que o GPG. No entanto, numa primeira
fase, sdo agrupados os trabalhadores em grupos homogéneos relativamente a outras caracteristicas comuns
(fatores) para além do sexo, ou seja, pessoas do mesmo sector de atividade, com as mesmas profissoes,
qualificagoes, habilitagées e antiguidade. Em seguida, o GPG calculado em cada um destes grupos é multiplicado
pelo "peso" do subgrupo de homens e mulheres presentes, tendo em conta o seu total na populacio (GPG
Grupo/sexo x propor¢do de homens/mulheres). Por fim, sdo somados todos os GPG ajustados pelo peso do sexo
em cada grupo e obtém-se o GPG ajustado pelos fatores em avaliag¢do (veferidos acima). O GPG calculado desta
forma permite obter um valor mais fino, expurgado de varias caracteristicas objetivas que, simultaneamente,
possam estar a influenciar, em sentido positivo ou negativo, o valor global do GPG (como o facto dos
trabalhadores pertencerem a empresas de diferentes atividades economicas, terem diferentes profissoes,
diferentes niveis de qualificacdo, diferentes habilitacoes literdrias ou diferentes antiguidades, aspetos que podem
Justificar diferencgas salariais) ”, informagao inserida na 2.* Edi¢ao do Barometro.
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diferenca ¢ de 594,60€>7, o que evidencia os obstaculos acrescidos que as mulheres enfrentam
na ascensdo na carreira’®.

Aqui chegados, nao podemos deixar de honrar a promessa inicial de analisar a Lei n.°
60/2018 que veio criar mecanismos tendentes a efetivagao do principio da igualdade salarial e
da proibi¢ao da discriminagdo salarial em razao do sexo.

E incontestavel que este diploma aparece num momento em que, felizmente, a
consciencializagdo para as questdes da igualdade entre homens e mulheres ¢ cada vez maior.
Nesta senda, cumpre referir a Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 61/2018 de 21 de maio,
que aprovou as metas de agdo global para o periodo entre 2018 e 2030, no ambito da Estratégia
Nacional para a Igualdade e a Nao Discrimina¢do, bem como os respetivos planos de a¢do “que
definem objetivos estratégicos e especificos em matéria de ndo discrimina¢do em razdo do
sexo e igualdade entre mulheres e homens (IMH), de prevengdo e combate a todas as formas
de violéncia contra as mulheres, violéncia de género e violéncia doméstica (VMVD), e de
combate a discriminag¢do em razdo da orientagdo sexual, identidade e expressdo de género, e
caracteristicas sexuais (OIEC)”>°; mas também a Comunicac¢io da Comissdo ao Parlamento
Europeu, ao Conselho e ao Comité Economico Social Europeu — Plano de Ac¢ao da UE para o
periodo entre 2017 e 2019, de 20 de novembro de 2017, com o objetivo de diminuir as
desigualdades salariais entre homens e mulheres.

A Lein.® 60/2018%, também conhecida por Lei da Igualdade Remuneratéria, que entrou
em vigor a 21 de fevereiro de 2019, vem, tal como reconhecido no seu preambulo, aprovar
medidas de promoc¢do da igualdade remuneratoria entre mulheres e homens por trabalho igual
ou de igual valor, e procede a primeira alteracdo a Lei n.° 10/2001 de 21 de maio que institui
um relatorio anual sobre a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, a Lei n.°
105/2009 de 14 de setembro que regulamenta e altera o Cddigo do Trabalho e ao DL n.°
76/2012 de 26 de margo, que aprova a organica da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e
no Emprego.

A sobredita Lei comega, no art. 2.°, por definir os conceitos de: sexo; remuneragao;
discriminacao; discriminagdo remuneratoria em razao do sexo; e proposta técnica de parecer
sobre discriminagao remuneratoria. Importa destacar a amplitude do conceito de remuneracdo

adotado — a remuneragdo, para efeitos de aplicacdo desta Lei, ndo se reporta apenas ao salario

57 Conforme o documento Quadros de Pessoal/Relatorio Unico, GEP-MTSSS.

38 Veja-se, neste Ambito, RAMALHO, Maria Rosario Palma, 2019b, 15.

% Disponivel em https://dre.pt/home/-/dre/115360036/details/maximized, visitado, pela ultima vez, em
16.02.2021.

%0 Sobre a Lei n.° 60/2018 veja-se também REBELO, Gléria, 2020, 27 e ss.
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base, mas também a outras prestagdes regulares e periddicas, feitas, direta ou indiretamente,
em dinheiro ou em espécie, bem como as prestagdes previstas nas als. a) a d) do n.° 1 do art.
260.° do CT. O legislador acompanhou, assim, o entendimento lato do conceito de remuneragao
que, como ja vimos, também ¢ seguido a nivel europeu.

Acreditamos que a aplicagdo da Lei n.° 60/2018, no dia-a-dia das empresas, ndo seja
tarefa facil: a Lei peca por falta de clareza e pode haver alguma dificuldade em distinguir as
novidades legislativas daquelas obrigacdes que ja estavam previstas no CT.

Por motivos de organizagdo do discurso, optamos por abordar cada um dos
mecanismos, introduzidos pela Lei, separadamente. Contudo, previamente abordaremos, ainda

que de forma breve, o conceito de remuneragao.

3.2. O Conceito de Remuneracao

A remuneragdo ¢ um dos elementos essenciais da relagdo laboral, “enquanto obrigagdo
capital e nuclear a cargo da entidade empregadora’™'.

Para podermos apurar a que componentes remuneratorias se vai aplicar o principio da
igualdade salarial ¢ imprescindivel ter em conta a amplitude do conceito de remuneragdo®.
Tendo em mente a distingdo doutrinal classica® entre retribuicdo e remuneracdo, sendo a
retribuicdo a contrapartida da prestagdo laborativa, que garante a natureza sinalagmatica do
contrato de trabalho; e abrangendo a remuneragdo todas as presta¢des patrimoniais devidas ao
trabalhador em razao do seu contrato, ¢ atualmente ponto assente que o conceito a ter em conta,
tanto a nivel do direito da UE como do direito nacional, para efeitos de averiguagdo de praticas
discriminatorias, ndo poderd incluir apenas o de retribui¢do, ou de remuneracdo em sentido
estrito, mas também todas as outras prestacdes de valor patrimonial de que o trabalhador

beneficia em razdo do contrato de trabalho, at¢ mesmo, a titulo de exemplo, o subsidio de

Sl LEAL AMADO, 2019, 245.

62 Acerca do conceito de remuneragio veja-se XAVIER, Bernardo Lobo, 2020, 570 e ss., RAMALHO, Maria Rosario
Palma, 2019a, 28 e ss e 569 e ss.; MARTINEZ, Pedro Romano, 2019, 577 ¢ ss.; LEITAO, Luis Menezes, 2019, 347
e ss.; CORDEIRO, Antonio Menezes, 2019, 689 ¢ ss.; AMADO, Jodo Leal, 2019, 287 e ss; FERNANDES, Antonio
Monteiro, 2019, 369 e ss. e 2015, 295 e ss.; GOMES, Julio, 2007, 759 e ss.; LEITE, Jorge, 1999, 113 ¢ ss.

83 Veja-se CORDEIRO, Antonio Menezes, 2019, 699: “Em sentido amplo, a retribuicdo engloba o conjunto de
vantagens do trabalhador e a cargo do empregador, por via da existéncia duma situa¢do juridica laboral.
Segundo a teoria da remuneragdo, tudo o que recaia sobre o empregador a favor do trabalhador é imputavel a
ideia de retribuigdo (...) Em sentido médio, a retribui¢do equivale ao que «nos termos do contrato, das normas
que o regem ou dos usos, o trabalhador tem direito como contrapartida do seu trabalhoy - artigo 258.%1. A
diferencga essencial estd na ideia de «contrapartida» enquanto a remunera¢do em sentido amplo pode apresentar
elementos que ndo operam como contrapartida clara do trabalho - p. ex., o direito a antiguidade correspondente
ao periodo de suspensdo ou de licenca ou os deveres acessorios equivalentes a esse mesmo periodo — em sentido
médio essa equivaléncia aparece”; e RAMALHO, Maria Rosario Palma, 1997, 170.
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refeicdo®. Cremos que ndo faria sentido de outra forma, uma vez que, se as entidades
empregadoras se vissem obrigadas a respeitar o principio da igualdade salarial relativamente
apenas a remuneracdo em sentido estrito, facilmente contornariam este principio praticando
pagamentos desiguais nas outras componentes remuneratorias que ndo sido consideradas
contrapartida direta da prestagdo laborativa, o que resultaria numa maior ineficacia do

principio.

3.3. Analise da Lei

3.3.1. Informacao Estatistica

No primeiro semestre de cada ano civil, o servico do MTSSS competente para proceder
ao apuramento estatistico deve desenvolver e disponibilizar a informagdo estatistica sobre
diferencas remuneratdrias, sinalizando as discrepancias detetadas ao nivel sectorial e por
empresa — um bardmetro geral e por setor de atividade e um balango por empresa, profissdo e
nivel de qualificagdo, conforme previsto no art. 3.°.

A informagdo estatistica, como j4 mencionamos anteriormente, terd por base os dados
constantes do Relatorio Unico, elaborado pelas empresas, nos termos do art. 32.° da Lei n.°
105/2009 de 14 de setembro, ou outras fontes legais e administrativas disponiveis.
Posteriormente, esta informacao sera enviada para a ACT para que esta possa intervir junto das
empresas em que a existéncia de diferengas remuneratorias em razao do sexo se verifique.

O barometro geral e setorial das diferencas remuneratorias e o balanco das diferencas
remuneratorias entre mulheres e homens por empresa estao, por imposi¢ao legal, disponiveis
on-line. Ainda que as duas edi¢des do barometro estejam disponiveis no site do MTSSS, sendo
possivel a qualquer pessoa aceder as mesmas, ao balango das diferengas remuneratorias s se
pode aceder, através do site do Relatorio Unico, com as credenciais da empresa.

Ao nivel do Relatério Unico, este é j4 um instrumento elaborado anualmente pelas
empresas, € vai constituir a principal fonte do servico do MTSSS competente para proceder ao
apuramento estatistico para desenvolver o barémetro geral das diferengas remuneratérias e
também os balangos por empresa, profissio e nivel de qualificagdo. Desta forma, ¢
imprescindivel que as entidades empregadoras procedam atempada e corretamente ao
preenchimento deste formulario que é entregue por meio eletronico, através de site® criado

para o efeito, e durante o periodo de 16 de margo a 15 de abril, reportando-se ao ano civil

% Igualmente RAMALHO, Maria Rosdrio Palma, 2019a, 552-553. Neste sentido j4 se pronunciou o TJ, entre outros
exemplos, nos Casos Garland e Barber, como vimos anteriormente.
65 https://www.relatoriounico.pt/ru/login.seam.
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anterior. Por for¢a da Lei n.° 60/2018, as entidades empregadoras passam a estar obrigadas a
disponibilizar a informagéo constante do Relatorio Unico aos trabalhadores. A Lei ndo prevé
que deva ser disponibilizada quando os trabalhadores a requeiram, determina simplesmente
que “o empregador deve disponibilizar a informagdo aos trabalhadores da empresa” sem
mais... Assim, as entidades empregadoras tém aqui duas hipdteses: podem enviar esta
informacao por e-mail (ou através de outro meio que utilizem para comunicar com oS
trabalhadores); ou entdo, mantém esta informagdo num lugar visivel na empresa, junto dos
restantes documentos de afixagdo obrigatéria. Adicionalmente, a informagdo que ¢ prestada
aos representantes dos empregadores ou dos trabalhadores, que no passado deveria ser
expurgada de todo e qualquer elemento nominativo, deve agora ser facultada com a men¢ao ao
SeX0.
3.3.2. Promoc¢ao de Transparéncia Remuneratoria

O diploma legal em apreco vem exigir, no art. 4.°, que as empresas, ndo estabelecendo
qualquer diferenciacdo quanto a dimensao das mesmas, assegurem uma politica remuneratdria
transparente, assente na avaliagdo das componentes dos postos de trabalho ¢ com base em
critérios objetivos, comuns a ambos 0s sexos, nos termos previstos no art. 31.° do CT.
Pensemos, por exemplo, num critério como a forga fisica, que como sabemos €, por regra,
maior no sexo masculino. Ora, usar-se a for¢a fisica como unico critério de atribuicao de
qualquer componente remuneratdria seria altamente discriminatério®. Assim, é imperativo que
as empresas tenham em conta fatores com a minima associacao possivel a apenas um dos sexos.
O art. do 31.° do CT determina que diferengas remuneratdrias assentes em critérios objetivos
como a assiduidade, a produtividade, a antiguidade e o mérito nao constituem discriminagao.
Mas serdo todos estes critérios realmente objetivos? Vejamos um exemplo: tendo em conta que

sdo ainda, maioritariamente, as mulheres quem, em primeiro lugar, se encarrega das tarefas

% Sobre este tema, veja-se a decisdo do TJ relativamente ao Caso Rummler (Ac. de 1.7.1986, caso 237/85), “Por
conseguinte, cabe responder a primeira questdo que a Diretiva 75/117 do Conselho, de 17 de Fevereiro de 1975,
relativa a aproximagdo das legislacées dos Estados-membros no que se refere a aplicagdo do principio da
igualdade de remuneragdo entre os trabalhadores masculinos e femininos, ndo se opoe a que o sistema de
classificagdo profissional utilize, para determinar o nivel de remuneragdo, o critério do esfor¢o ou da fadiga
muscular ou o critério do grau de penosidade fisica do trabalho, se, tendo em conta a natureza das tarefas a
realizar, o trabalho a realizar exigir efetivamente um certo desenvolvimento da for¢a fisica, com a condigdo de
que, pela tomada em consideragdo de outros critérios exclua, no seu conjunto, qualquer discrimina¢do baseada
no sexo”, disponivel em https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX:61985CJ0237, visitado,
pela tltima vez, em 06.03.2021. Ainda sobre esta questdo LEITE, Jorge, 2004, 72: “Os critérios da for¢a fisica ou
da altura, por exemplo, de valores médios mais elevados nos homens, ndo serdo sexualmente neutros apenas
quando forem sobreavaliados, mas também quando se omitirem ou forem subavaliadas caracteristicas de nivel
meédio superior nas mulheres”.
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domésticas, sera legitimo afirmar que a produtividade ¢ um critério sem qualquer sombra de
discriminacao? Voltaremos a esta questao.

O art. 4.° prevé, ainda, que, caso seja alegada a discriminagdo, cabe a entidade
empregadora demonstrar que possui uma politica remuneratdria transparente e objetiva,
nomeadamente no que respeita a retribuicdo do trabalhador que alega ser discriminado; no
entanto, cabe a quem alega a discriminacgao, indicar o(s) trabalhador(es) do sexo oposto em
relagdo a quem se sente discriminado. Esta inversdo do 6nus da prova ¢ feita nos mesmos
termos do art. 25.°n.° 5 do CT — em ambos os casos cabe ao empregador demonstrar que nao
se verifica qualquer situacdo discriminatoria, sendo, no entanto, o trabalhador que tem de
indicar as pessoas em relagdo as quais se sente discriminado. Esta inversao do 6nus da prova ¢
contraria ao regime geral previsto no art. 342.° do CC, mas, na nossa perspetiva, completamente
justificavel porque, como afirma JULIO GOMES “a ndo ser que o proprio empregador
reconhe¢a que o trabalho prestado por dois ou mais trabalhadores tem a mesma quantidade,
natureza e qualidade, como pode um trabalhador demonstrar que o seu trabalho é igual, nestas
trés dimensées, ao trabalho dos demais trabalhadores que exercem idénticas funcoes?”®’. Ou
seja, caso ndo se verificasse a inversdo do 6nus da prova, alegar a discriminagao salarial seria
inutil, pela dificuldade que o trabalhador teria em fazer prova de que o seu trabalho tinha a
mesma natureza, quantidade e qualidade do que o do trabalhador em relagdo a quem se sentia
discriminado®®.

Compreendemos que a exigéncia prevista na Lei possa parecer, um tanto ou quanto,
indeterminada. Assim, ¢ importante que as empresas fagam um levantamento daqueles que sao
os critérios em que vao assentar a sua politica remuneratdria. Sendo que esses critérios deverao
ser, para se poderem considerar “objetivos”, livres de qualquer trago discriminatdrio, isto €,
terdo de ser critérios comuns a homens e mulheres. Apesar de ja termos referido que temos
algumas duvidas quanto a objetividade dos critérios que, neste ambito, costumam ser
apontados, sdo exemplo a produtividade, a assiduidade, a antiguidade e o mérito. Destarte,
todas as componentes remuneratorias, ndo apenas o salario base, mas também as outras
prestagdes regulares e periddicas, feitas, direta ou indiretamente, em dinheiro ou em espécie,

devem ser atribuidas com base na avaliagao deste tipo de critérios. Simplificando, s6 se podera

7 GOMES, Julio, 1998, 322-323.

8 Jdem, “Ndo s6 o trabalhador néo dispée — apesar da intensificacdo das obrigacdes de informagdo a cargo do
empregador — de informagoes a respeito da qualidade do trabalho alheio, como também toda a comparagdo
pressupoe critérios cuja fixa¢do cabe ao empregador e, na auséncia de transparéncia de tais critérios, ndo se vé
como é que o trabalhador pode vir alegar e provar que o seu trabalho é qualitativamente igual ao de outro(s)”.
Neste sentido, veja-se também MOREIRA, Teresa Coelho, 2013, 79-127; BOTELHO, Catarina Santos, 2009, 107 ¢
SS..

33



pagar mais a um trabalhador do que a uma trabalhadora, com a mesma categoria profissional e
com o mesmo tipo de fungdes, se, por exemplo, o trabalhador estiver na empresa ha mais
tempo®, ou apresentar melhores resultados’®. Assim, é importante que se elabore, por exemplo,
uma tabela, como a que apresentamos’' em anexo (Anexo I), da qual conste: identificagdo dos
trabalhadores; categoria profissional e conteudo funcional; habilitagdes literarias; antiguidade;
remuneracao (retribuicao base, prémios, subsidios); nimero de horas remuneradas; e, nos casos
em que se detetem disparidades salariais, inserir, se existir, a justificagdo objetiva para tal. E
importante que, para além da categoria profissional, se insiram também as funcdes
desempenhadas’, em concreto, pelos trabalhadores, visto que podem existir categorias
profissionais com nomenclaturas distintas mas que exijam o mesmo grau de responsabilidade,
o mesmo esforgo fisico ou intelectual, a mesma penosidade ou até a mesma experiéncia e que,
apesar de ndo virem a ser consideradas trabalho igual poderdo ser consideradas trabalho de
igual valor”® — em relagdo ao qual também ndo podem haver desigualdades remuneratdrias.

Este procedimento ira evitar o pagamento de uma eventual, e desnecessaria, contraordenacao.

% A propria antiguidade é um critério que também levantou algumas duvidas na jurisprudéncia, ainda que,
atualmente se encontre consagrado no n.° 3 do art. 31.° do CT. Neste sentido, CARVALHO, Catarina Oliveira, 2018,
27: “De qualquer das formas, levantam-se duvidas na jurisprudéncia e na doutrina quanto ao escopo deste
principio. Concretamente, alguns alegam que o principio constitucional sé permite diferencia¢des baseadas na
natureza, quantidade e qualidade do trabalho em sentido estrito. Dessa forma, a antiguidade poderia justificar
diferengas salariais somente quando implicasse que o nivel de experiéncia dava lugar a diferente qualidade de
trabalho (Ac. do TC n.° 277/99; Ac. TRP de 13.02.2017). Por outro lado, outros consideram que o principio do
salario igual para trabalho de valor igual so proibe diferenciagoes que ndo tenham fundamentos materiais,
nomeadamente aquelas que se baseiam em categorias subjetivas, permitindo diferencas de pagamento com base
na antiguidade estabelecidas por contrato coletivo ou contrato individual de trabalho (Acs. do TC n.%s 313/89 e
424/03; Acs. ST de 2.11.2005 e de 14.12.2016) .

70 Neste sentido, veja-se 0 Ac. do STJ de 11.02.2005: “Provando-se que um trabalhador tem mais experiéncia na
categoria e que na ultima avaliag¢do profissional efetuada tinha globalmente um desempenho superior em relagdo
a um outro trabalhador, mormente no tocante a disponibilidade, produtividade e iniciativa, ndo se pode dar como
verificada a violag¢do do principio «a trabalho igual salario igualy .

7! Tabela inspirada no documento “Instrumentos de Apoio d Acdo Inspetiva no Combate a Discriminagdo de
Género no Trabalho”, elaborado em parceria pela CITE e ACT, em outubro de 2012, e disponivel em www.act.pt,
visitado, pela ultima vez, em 07.03.2021.

2 Neste sentido, LEITE, Jorge, 2004, 73: “A resposta a estas questdes ndo pode ser confiada, sem mais, ao
expediente da categoria profissional, tantas vezes origem, ele mesmo, de discrimina¢des. E na natureza e nas
condi¢bes em que o trabalho é executado — na sua natureza, na sua quantidade e na sua qualidade, como diz a
alinea a) do n.o 1 do art. 59.0 da Constituicdo — que deverd basear-se a sua avaliagdo, critérios, todos eles,
abertos a mobilizagdo de elementos ou circunstancias como a responsabilidade, a autonomia, a complexidade, a
penosidade, a destreza e outros factores objetivos que permitem estabelecer uma relagdo de valor equilibrada
entre trabalhos diferentes. A discriminagdo ou, pelo menos, a suspei¢do, persistira enquanto os empregos pior
remunerados continuarem a apresentar altas taxas de feminiza¢do (discrimina¢do horizontal) e o acesso a
lugares de direcao tender a privilegiar os homens (discriminagdo vertical)”.

73 Sobre esta perspetiva, SILVA, Maria Manuela Maia da, 2000, 101, “No intuito de contribuir para a defini¢do,
poderemos dizer que se consideram trabalhos de igual valor aqueles a que corresponde um conjunto equivalente
de requisitos relativos a capacidades (conhecimentos, aptidoes, iniciativa), esforco (fisico, mental ou emocional),
responsabilidades (de mando, supervisdo de pessoas, de seguranca e informagdo) e condigoes de trabalho”.
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3.3.3. Plano de Avaliacio

As empresas que, no ambito da divulgacdo da informacdo estatistica, apresentem
diferencas remuneratdrias em funcao do sexo, deverdo, conforme o art. 5.°, apresentar um plano
de avaliacao das diferencas remuneratorias detetadas. A ACT deve, no prazo de 60 dias a contar
da recegdo dos dados estatisticos, notificar a empresa para que apresente, no prazo de 120 dias,
esse mesmo plano. Por sua vez, este plano deve ser implementado durante 12 meses e devera
permitir que a empresa proceda a avaliacdo das componentes das fungdes, com base em
critérios objetivos, de forma a excluir qualquer possibilidade de discriminagdo fundada em
razdo do sexo. Findos os 12 meses, a entidade empregadora deve comunicar a ACT os
resultados obtidos com a implementagao do plano, demonstrando as diferencas remuneratorias
justificadas e a corregdo das diferencas remuneratorias nao justificadas. A ACT poderd, sempre
que entender necessario, articular a sua atuacdo com a CITE e solicitar informagdes as
estruturas representativas dos trabalhadores e das entidades empregadoras.

Portanto, nas empresas em que se apure existir disparidade salarial, vai a ACT notificar
as mesmas para, no prazo de 120 dias, apresentarem um plano de avaliagdo das diferengas
remuneratorias detetadas. A Lei ndo ¢ muito clara, mas cremos que depois da apresentagcdo do
plano fara sentido haver algum passo antes da sua implementacdo, isto €, uma espécie de
validacao do seu conteudo e eficacia por parte da ACT. Nao obstante, este plano de avaliagao
terd por objetivo dirimir essa disparidade, sendo implementado por 12 meses. Como € que se
consegue dirimir a disparidade salarial? As empresas, tendo ja analisado as diferengas salariais
que se verificam, e que ndo tém qualquer justificagcdo objetiva, deverdo levar a cabo alteracdes
salariais que eliminem essa desigualdade. Como o principio da irredutibilidade salarial’,
previsto na al. d) don.® 1 do art. 129.° do CT, proibe que se reduza os salarios dos trabalhadores

que auferem uma maior remuneragdo, cremos que, ainda que ndo seja uma solugdo pacifica’,

74 O CT prevé certas situagdes em que a retribuicdo pode ser reduzida, nomeadamente quando o trabalhador
regressa a categoria que ocupava anteriormente (art. 120.° e 164.°); quando hé redugdo do periodo normal de
trabalho ou suspensdo do contrato de trabalho em situagdo de crise empresarial ou outras ocorréncias que afetem
a situacdo da empresa (arts. 298.° e 309.°); alteragdo para trabalho a tempo parcial (arts. 155.° ¢ 154.° n.° 3); ou
mudanga para uma categoria profissional inferior (art. 119.°).

75 Neste sentido, XAVIER, Bernardo Lobo, 2017, 236: “De facto, a uniformizagdo entre duas situacdes
descompensadas envolve que a paridade se estabeleca ou pela retribui¢do maior ou pela menor (ou por um ponto
intermédio, mais complicado de definir, ou até por cumulacées). E o que um conhecido juslaboralista espanhol
ilustrava: “quando alguns tomam pdo e chocolate e outros so pdo, o privilégio corrige-se com pdo e chocolate
para todos ou s6 pdo para todos e chocolate para nenhuns”... Uma uniformizagdo “por cima”, de acordo com o
principio de primado da regulamenta¢do mais favoravel, serd aparentemente mais facil de instituir, até porque
isto em pouco expoem os trabalhadores envolvidos. Mas tal nem sempre é possivel em termos juridico-praticos,
pela falta de justifica¢do para a situagdo superior e pela caréncia de meios. (...) Os juizes do Paldcio Ratton dao,
melhor ou pior, saida do problema com uma solugdo restritiva ou aditiva, optando muitas vezes pela primazia da
regulamentagdo mais favoravel, o que - em meu entender - ndo logra fundamento consistente”.
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terd de haver um aumento dos salarios das trabalhadoras que estio a receber valores inferiores.
Findos estes 12 meses, quando a empresa comunicar 8 ACT os resultados desta implementagao,
demonstrando, por um lado, as diferencas remuneratorias justificadas e, por outro, a corre¢ao
das diferencas remuneratorias ndo justificadas, caso persistam diferengas remuneratérias nao
justificadas estas vao presumir-se discriminatérias. A Lei ndo esclarece o que acontece no caso
de uma empresa que justificou as diferencas remuneratorias mas de forma insuficiente, mas
estamos em crer que essa ponderacdo so6 podera passar pela ACT.

Cumpre ainda mencionar que se, nos primeiros dois anos de vigéncia da Lei (2019 e
2020), este plano s6 era obrigatdrio para grandes empresas, em 2021 esta obrigacao alargou-se
também as médias empresas’S. O incumprimento, pelas empresas, da apresentacio do plano de
avaliagdo das diferencas remuneratdrias, bem como a ndo implementagdo deste plano e a falta
da comunicacdo a ACT dos resultados da sua implementagdo, previstos, respetivamente, nos
n.°s 1,2 e 3 do art. 5.° constitui contraordenacao grave, sendo que a esta contraordenagdo pode
ainda ser associada a sang¢ao acessoria de privagao do direito de participar em arrematagdes ou

concursos publicos, por um periodo de até dois anos.

3.3.4. Parecer da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego

O art. 6.° atribui a CITE a competéncia para, através de requerimento de qualquer
trabalhador ou representante sindical, emitir parecer sobre a existéncia de discriminagdo
remuneratoria em razao do sexo.

Os trabalhadores passam entdo a poder requerer parecer a CITE sobre a existéncia de
discriminacdo remuneratoria e, caso se verifique esta solicitacdo, a entidade empregadora sera
notificada para, no prazo de 30 dias, se pronunciar e disponibilizar informagao sobre a politica
remuneratoria € os critérios usados para o calculo da remuneragdo do trabalhador objeto do
requerimento e dos trabalhadores do outro sexo em relacdo a quem considera existir
discriminacdo. Ora, ter um documento como o que se junta em anexo (Anexo I) com os dados
devidamente atualizados e as diferencas salariais adequadamente justificadas facilitara esta
obrigacao. Caso a informagdo requerida nao seja disponibilizada considerar-se-4 que existe
discriminacdo remuneratdria; por isso as empresas devem estar sensibilizadas para a
importancia de cumprir esta obrigagcdo no tempo previsto. Uma vez enviada a informacdo
requerida, a CITE vai aprecid-la e, se considerar que existe remuneracdo discriminatoria, a

empresa tera de justificar esses indicios ou de adotar medidas que os suprimam, no prazo de

760 art. 100.° do CT determina que as médias empresas sdo as que empregam de 50 a 249 trabalhadores, ¢ as
grandes as que empregam 250 ou mais trabalhadores.
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180 dias. Passados 30 ou 180 dias, conforme a empresa disponibilize ou ndo a informacao
solicitada, a CITE tera 60 dias para emitir o seu parecer final vinculativo. Este parecer ¢
comunicado a ACT para efeitos de aplicacdo de contraordenag¢do muito grave, prevista no n.°
8 do art. 25.°do CT. A Lei ndo estabelece a hipotese de impugnar o parecer emitido pela CITE.
No entanto, a contraordenagdo sera sempre impugnavel judicialmente nos termos do art. 32.°

da Lein.° 107/20009.

3.3.5. Presuncido de Despedimento

H4, na Lei n.° 60/2018, a previsao de uma prote¢do especial do trabalhador, na medida
em que se estabelece, no art. 7.°, que o despedimento, ou outra san¢do aplicada alegadamente
para punir uma infracdo laboral, quando tenha lugar até um ano apds o pedido de parecer a
CITE, presume-se abusivo, nos termos do art. 331.° do CT. Sendo, ainda, invalido qualquer ato
de retaliagdo que prejudique o trabalhador em consequéncia de rejeigdo ou recusa de submissao
a discriminacao remuneratoria.

Temos algumas reticéncias quanto a legitimidade desta presuncdo de despedimento
abusivo, sem grande originalidade em face da que ja encontrdvamos no art. 331.° n.° 2 b) do
CT. Ainda que percebamos o efeito que a norma pretende atingir, dado que muitas vezes os
trabalhadores se sentem intimidados a ndo exercer os seus direitos por receio de uma eventual
retaliagdo, o despedimento tem sempre de assentar em justa causa, judicialmente sindicavel,
portanto nao sabemos até que ponto ¢ que esta presun¢do nido consubstancia uma forma de
protecao excessiva, ainda que possa ser ilidida. Ora, nada impede que um trabalhador que tenha
pedido parecer a CITE cometa uma infragdo laboral com gravidade suficiente que justifique
um despedimento com justa causa. Esta presuncdo de despedimento, consagrada na Lei n.°
60/2018 de forma tdo lata, surge quase como uma espécie de “manto de irresponsabilidade””’
para o trabalhador que, a partir do momento em que solicita o parecer, fica com um “livre

passe” para atuar da forma que melhor lhe aprouver.

3.3.6. Acompanhamento e Avaliacio
A CITE, que assume, inegavelmente, um papel de destaque neste diploma’8, sendo a
principal entidade responsavel pelo acompanhamento do mesmo, deve emitir orientacdes
definindo os termos gerais da avaliagdo das componentes das fun¢des com base em critérios

objetivos, comuns a homens e mulheres, nos termos do art. 8.°. Nesta senda, cumpre mencionar

77 Alusdo ao manto da invisibilidade da saga Harry Potter, que permite, a quem com ele se cubra, tornar-se
invisivel e praticar todo e qualquer ato sem ser visto.
78 Neste sentido REBELO, Gloria, 2020, 31-32.
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, emitido em 2018 que, com o devido respeito, ndo nos parece que ofereca
grande orientacao, limitando-se, em grande medida, a transcrever os conceitos legais sem abrir

espacgo para grandes desenvolvimentos.

3.3.7. Registo de Condenacoes
O art. 9.° determina que devera existir um registo de contraordenagdes, segundo o qual,
sempre que haja sentengas condenatérias por discriminagdo remuneratoria em razao do sexo
transitadas em julgado, os tribunais devem comunicar imediatamente essa informagdo a CITE.
Estes registos permitirdo verificar a reincidéncia das empresas e, eventualmente, puni-la.
Ocorre-nos, ainda, a possibilidade de tornar este registo de condenagdes publico, com o intuito
de ser mais um mecanismo de desencorajamento de praticas discriminatorias; no entanto

levantar-se-iam muitas dividas ao nivel da protecdo de dados.

3.4. Eficacia da Lei

Fechando este ponto de anélise e de apresentacdo de algumas solugdes mais praticas
para o dia-a-dia das empresas, julgamos que € possivel evitar todos os inconvenientes que
podem resultar da aplicacao desta Lei se se mantiver uma politica remuneratoria solida e bem
estruturada. As leis laborais implicam, progressivamente, um grande controlo e escrutinio da
atividade das empresas, porque sO assim € que se consegue garantir que os direitos dos
trabalhadores ndo estdo a ser “esquecidos”. Desta forma, as empresas tém, impreterivelmente,
de se adaptar a esta realidade. Por muito inoportuno que possa parecer garantir uma politica
remuneratoria igualitaria e transparente, estamos em crer que muito mais inoportuno sera pagar
pesadas coimas.

Acompanhamos CATARINA DE OLIVEIRA CARVALHO®®, quando afirma que a
jurisprudéncia portuguesa sobre a discriminag@o remuneratoria com base no sexo ¢ ainda muito
escassa’! o que, como também refere a autora, contrasta com os dados da disparidade salarial.
Embora consideremos que esta reduzida jurisprudéncia, e, consequentemente, a reduzida
condenagdo das empresas, gera um sentimento de impunidade, essa realidade jurisprudencial,

cremos, sofrera paulatinamente uma mudanca @ medida que a regulamentacao e as formas de

7 Disponivel em http:/cite.gov.pt/pt/pareceres/pareceres2018/PLei60 18.pdf, visitado, pela ultima vez, em
19.04.2021.

80 CARVALHO, Catarina Oliveira, 2018, 29.

81 Neste sentido, também RAMALHO, Maria Rosério Palma, 2019b, 15: “(...) é ainda escassa a jurisprudéncia em
matéria de igualdade de género, ao contrario do que acontece em relagdo a outros fatores de discriminagdo.
Ora, a falta de jurisprudéncia ndo é, como se sabe, um sintoma de que tudo corre bem mas um sinal de fraca
efetividade do sistema normativo. Em suma, nesta matéria o sistema carece de efetividade pratica. A law in books
é diferente da law in action” .
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controlo forem aumentando. E é imperativo que aumentem, porque se hodiernamente a
necessidade de um direito laboral “paternalista” ja nao se verifica, acompanhamos GUILHERME
DRAY quando afirma que se “impde, pois, uma visao do Direito do trabalho que, ainda que
seja atualizada, ndo deixe de atender a esta realidade: o Direito do trabalho visa, em primeira
e em ultima instancia, a dignificacdo do trabalho e acima de tudo de quem o presta, ainda que
seja igualmente animado por outros valores que igualmente o compoem, como seja a defesa
da prépria unidade produtiva e da liberdade de gestdo empresarial” 2.

Como julgamos ser notorio ao longo destas paginas, algumas sdo as criticas que temos
a tecer ao diploma em analise. Doravante, apresentaremos os motivos que nos levam a crer que
a Lein.® 60/2018, e os mecanismos por esta criados, nao serdo suficientes para uma diminuigao
dréstica e efetiva da disparidade salarial.

Nao pondo em causa a tentativa louvavel de dirimir o GPG através deste diploma, a
verdade ¢ que temos duvidas quanto a sua verdadeira eficacia. Isto porque a Lei n.° 60/2018
acaba por se debrucar somente sobre uma parte do problema, ignorando o flagelo da
desigualdade salarial no seu todo®’. As solu¢des apresentadas pelo legislador foram pensadas
unicamente para as diferencas salariais que ndo se baseiam em critérios ditos objetivos. Nao
podemos acompanhar quem considere este diploma totalmente inttil, porquanto, de facto,
ainda se verifica a existéncia de desigualdades salariais motivadas por razdes assumida e
deliberadamente discriminatdrias. No entanto, como ja referimos, ¢ apenas parte do problema.

Sobre a inefetividade das normas legais em matéria de igualdade, veja-se o estudo da
CITE de 20033, sobre 0 GPG, onde se apontam como critérios justificativos para essa
inefetividade: a complexidade de alguns dos conceitos desta tematica, como os de trabalho
igual e de trabalho de valor igual, ou os de discrimina¢do direta e indireta; a falta de
conhecimento dos varios operadores que lidam diretamente com esta tematica, como o0s

magistrados, os advogados, as entidades empregadoras e até as proprias associagdes sindicais;

82 DRAY, Guilherme, 2015, 321.

% Na mesma linha, NASCIMENTO, André Pestana e FREITAS, Liliana, Silveira de 2019, 136: “Ora, cumpre
questionar se uma solugdo cirurgica, porque unidimensional, como parece ser a adotada pelo legislador, lograra
atingir algum efeito pratico, se ndo estiverem antes criadas as condi¢oes para que se alterem as circunstdancias
que alimentam o preenchimento dos critérios objetivos que fundamentam parte das discrepancias salariais. Isto
é, ndo ignorando a subsisténcia das discrepdncias salariais discriminatorias, que devem ser combatidas, cabe
refletir se a tonica ndo deveria ser colocada primeiramente, ou simultaneamente, na promo¢do de medidas que
permitam corrigir os desequilibrios existentes em razdo do sexo (v.g., em matéria de concilia¢do da vida familiar
e profissional), que perpetuam a subsisténcia do preenchimento dos critérios objetivos (como a assiduidade ou a
produtividade) que subjazem as diferencas salariais entre homens e mulheres”.

8 Disponivel em http://cite.gov.pt/imgs/downlds/Garantir_Igualdade.pdf e coordenado por PALMA RAMALHO,
consultado pela tltima vez em 18.03.2021.
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e, invariavelmente, o desequilibrio associado a conciliagdo da vida pessoal com a vida
profissional.

Os resultados do Projeto INUT, promovido pelo CESIS em parceria com a CITE,
revelaram, em 2016, que as mulheres investem diariamente mais 55 minutos na prestacao de
cuidados e mais 1 hora e 12 minutos nas tarefas domésticas, por comparacao aos homens, “no
total, em média, o trabalho ndo pago implica para as mulheres uma afeta¢do de tempo diaria
de 4 horas e 23 minutos; e para os homens de 2 horas e 38 minutos, ou seja, menos 1 hora e
45 minutos %, Destarte, estamos convictos de que critérios como a assiduidade ou, até mesmo,
a produtividade, ndo podem ser considerados como nao discriminatérios quando ¢ sabido que
tanto o cuidado dos filhos, ou de outros dependentes, como a maior parte do trabalho doméstico
continua a ser assegurado em larga medida pelas mulheres. Assim, se continua a ser a mulher
quem, por exemplo, em primeiro lugar falta ao trabalho®® para poder tomar conta do filho
doente, acreditar que a assiduidade possa ser um critério neutro para atribui¢ao de qualquer
componente retributiva, €, perdoem-nos a expressao coloquial, ignorar o elefante na sala. Tal
como esperar que a produtividade de uma trabalhadora que, no final da jornada de trabalho,
ainda assegura todas as tarefas domésticas da sua casa, seja igual a de um trabalhador que ndo
tem essas preocupacdes ¢, no minimo, irreal.

O facto de durante tantos anos ter persistido, e infelizmente, se bem que em menor
medida, ainda persistir, o estigma social de que a mulher, para além de principal responsavel
pelo trabalho doméstico e pelo cuidado com os filhos, era mais fragil € menos capaz torna a
tarefa de atingir a igualdade, neste caso salarial, extremamente ardua.

Eliminar, ou diminuir drasticamente, a disparidade salarial, ndo se fard unicamente
através de mecanismos legais, como refere CATARINA DE OLIVEIRA CARVALHO “(..) a
igualdade ndo sera obtida por mero efeito da lei, insuficiente, so por si, para modificar as
enraizadas convicgoes sociais, economicas e politicas subjacentes a discriminag¢do da
mulher”’’. Apesar de ser evidente que as desigualdades entre homens e mulheres, em contexto
laboral, resultam muitas das vezes de questdes ligadas a reparticdo (ou falta dela) das tarefas

domésticas e a parentalidade, ndo podemos simplesmente criar uma lei que obrigue os homens

8 Disponivel em http:/cite.gov.pt/asstscite/downloads/publics/INUT Policy Brief.pdf, consultado pela tltima
vez em 07.03.2021.

8 Cientes de que o CT, no n.° 1 do art. 65.°, prevé que as faltas para assisténcia a filho sdo equiparadas a efetiva
prestacao de trabalho e que o n.° 4 do art. 31.° especificamente prevé que “as licengas, faltas ou dispensas relativas
a protegdo na parentalidade ndo podem fundamentar diferengas na retribui¢do dos trabalhadores”. No entanto,
tanto o limite temporal — 30 dias para filho menor de 12 anos ou com doenga crénica, 15 dias para filho com mais
de 12 anos e, no caso de ser maior, que faca parte do agregado familiar — como os meios probatorios exigidos para
justificagdo de falta, podem obstar a essa equiparacao.

87 CARVALHO, Catarina de Oliveira, 2002, 130-131.
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a realizar o mesmo numero de tarefas do que as mulheres, ou que obrigue os pais a levantarem-
se exatamente o mesmo numero de vezes do que as maes, a meio da noite, quando os filhos
comecam a chorar. Ainda assim, temos um largo campo dentro da conciliacdo da vida familiar
com a vida profissional no qual a lei pode atuar e que, acreditamos, terd um forte impacto no
GPG®®,

Como ja foi dito, a Lei n.° 60/2018 compromete-se a resolver um problema que,
infelizmente, ndo perspetiva no seu todo. Por mais que as empresas se vejam proibidas de pagar
mais a um homem do que a uma mulher, sem motivo que justifique tal discriminagdo, poderao
sempre atribuir um prémio de produtividade a quem apresente melhores resultados ou um
prémio de assiduidade a quem tiver menos faltas. Tendo em conta o panorama da sociedade
atual, podemos afirmar que homens e mulheres estdo em pé de igualdade para obter estes bonus
salariais®®? Tendemos a responder que nio.

Na esteira do entendimento de PALMA RAMALHO, “(...) pode até dizer-se que, mesmo
que todos os outros factores de discriminagdo usualmente identificados fossem eliminados,
enquanto se mantiver uma reparti¢do estruturalmente desequilibrada das responsabilidades
familiares entre homens e mulheres, as discriminagoes de género no trabalho e no emprego
persistirdo”. E, entdo, manifestamente imperativo a aposta em medidas que garantam essa
reparti¢do mais equitativa das tarefas relacionadas com a vida familiar, isto €, medidas de
conciliagdo mais fortes’!.
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O principio da conciliagdo da vida pessoal com a da vida profissional’™ € pilar

fundamental na prote¢ao dos direitos dos trabalhadores e est4 constitucionalmente consagrado

8 RAMALHO, Maria Rosario Palma, 2004, 175-176: “a perspetiva mais moderna sobre esta temdtica, difundida
no direito comunitario, considera o equilibrio na concilia¢do entre a vida profissional e a vida familiar, entre
homens e mulheres (que é mais vasto mas inclui a prote¢do da maternidade e da paternidade) como uma condi¢do
de efetivagdo da igualdade de género e ndo como um tema justificativo de um tratamento de exce¢do as regras
da igualdade”.

8 Sobre os prémios de assiduidade LEITE, Jorge, 2004, 74-75, “Alids, sem neutralizagdo de certas auséncias,
designadamente as que tém a ver com o sexo (ndo serd preciso recordar que ha motivos de auséncia exclusivos
das mulheres), os prémios de assiduidade sdo um caso de muito obscura observancia do principio da igualdade
(desigualdade por indiferencia¢do de tratamento) ou mesmo de muito obscura observancia do mandato
antidiscriminatorio. Os prémios de assiduidade, tal como se encontram instituidos, s6 escapam a suspeicdo de
tratamento injusto na medida em que visem combater o absentismo fraudulento, atingindo apenas as auséncias
injustificadas e, em particular, as auséncias fraudulentamente justificadas”.

9% RAMALHO, Maria Rosario Palma, “Concilia¢do equilibrada entre a vida profissional e familiar: uma condi¢do
(in)atingivel — de  igualdade de género no trabalho e no emprego”, disponivel em
http://cite.gov.pt/pt/acite/concretizar_igualdade 004.html, consultado pela ultima vez em 07.03.2021.

91 Sobre as vias para melhorar a implementagdo pratica do principio da igualdade entre mulheres ¢ homens
RAMALHO, Maria Rosario Palma, 2019b, 15: “A este proposito, permitimo-nos deixar uma reflexdo sobre trés
pontos em que, na nossa opinido, se devem concentrar os esfor¢os da interven¢ao legal e pratica, nesta matéria:
a concilia¢do entre a vida profissional e a vida familiar, a contratagdo coletiva; e a tomada de decisdo”.

92 A este titulo, veja-se RAMALHO, Maria Rosario Palma, 2019a, 453 e ss.; MARTINS, David Carvalho, 2019, 95 ¢
ss.: RAMALHO, Maria Rosario Palma, 2018, 101 e ss.; RAMALHO, Maria Rosario Palma, 2003, 269 ¢ ss.
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nos arts. 59.°n.° 1 b) e 67.° h). O trabalhador, por o ser, ndo perde a sua personalidade, ainda
que se possa alegar que a relacdo laboral em muito a restringe®®. Para além da sua atividade
profissional, o trabalhador pode ainda desempenhar muitos outros papéis o que obriga, muitas
vezes, a uma articulagdo engenhosa entre a vida profissional e a vida pessoal. Desta forma,
afigura-se imprescindivel que o direito tutele a conciliagdo entre as mesmas. O conflito entre
estas duas facetas ¢ manifestamente superior em relacao as trabalhadoras, na medida em que,
como ja referimos, a maior parte das responsabilidades relacionadas com a vida familiar
continua a ser-lhes atribuida.

Na nossa perspetiva, o sobredito principio, a fim de influenciar e promover a igualdade
de género, deverd incidir sobre dois conjuntos de questdes: as ligadas a parentalidade e as
ligadas a organizagdo do tempo do trabalho. Assim, parece-nos importante que se reforce a
regulamentacdo ao nivel da atribuigdo de licengas por questdes relacionadas com a familia e de
regimes de tempo de trabalho favoraveis a harmonizagdo destas duas vertentes da vida dos
trabalhadores (tanto a dispensa de certos regimes de tempo de trabalho, como a possibilidade
de celebragdo de determinadas modalidades de contratos de trabalho que facilitem a
mencionada articula¢cdo)”*. Cremos, no entanto, que esse refor¢o so terd impacto na diminui¢io
da desigualdade entre trabalhadoras e trabalhadores, em concreto na disparidade salarial, se for
sempre orientado para uma maior reparticdo de responsabilidades. De nada adianta, ou pelo
menos ao caso, termos a possibilidade de gozar uma vasta panoplia de licengas parentais se as
mesmas acabarem por ser sempre gozadas pelas maes. J& mencionamos que temos nocao da
dimensado da complexidade do problema e que ndo nos deixamos iludir com a possibilidade de
resolver tudo pela via legislativa. No entanto, ¢ inegdvel a relevancia desta via, da
regulamenta¢do mais rigorosa destas tematicas, sendo também inegavel o papel do direito

como construtor de uma sociedade mais justa e equilibrada.

93 Neste sentido, MENEZES LEITAO, 2019, 149.
% Também neste sentido, RAMALHO, Maria Rosario Palma, 2018, 113.
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Capitulo IV - Consideracoes finais

Em face do que antecede, ¢ patente que hd ainda um longo caminho a percorrer. A
disparidade salarial ¢ um flagelo, que como o tempo e a experiéncia tém demonstrado, bastante
complexo. Pense-se também que se a disparidade salarial ¢ ainda tao significativa no ambito
das relagdes laborais legalmente estabelecidas, qual sera a realidade do trabalho clandestino
onde os trabalhadores se encontram totalmente desprotegidos®?

Importa também nao esquecer que a desigualdade salarial representa uma adversidade que
acompanha a mulher ao longo de toda a vida. Para além de consubstanciar um problema real
durante a fase ativa da vida, as desigualdades perpetuam-se para 14 desta fase: ao chegar a idade
da reforma, as mulheres t€ém pensdes mais baixas, consequéncia de terem descontado menos,
jé& que tinham salarios mais baixos.

As ultimas crises econdmicas demonstraram-nos ser um campo fértil para retrocessos no
campo da igualdade de género. Destarte, afigura-se urgente pensar na proxima crise econémica
com qual estaremos, brevemente, a bragos ¢ nas consequéncias que a mesma trara a nivel de
igualdade salarial. Segundo o ultimo indice da igualdade de género do Instituto Europeu para
a Igualdade de Género, dados da Eurofound indicam que “4 em cada 10 respondentes afirma
estar numa situagdo financeira pior do que antes da pandemia; e que quase 1 em cada 3
mulheres (31%) e 1 em cada 4 homens (23%) afirma ndo ter poupan¢as para manter os niveis
de vida pré-pandemia’®®. A pandemia que atravessamos foi, efetivamente, mais dura para as
mulheres: dados revelados®’ pela Comissdo Europeia, no Dia Internacional da Mulher de 2021,
demonstraram que as mulheres se encontram sobrerrepresentadas nos setores de atividade mais
afetados pela crise, como o retalho, a hotelaria, a prestacdo de cuidados e o trabalho doméstico
— profissdes que ndo permitem o teletrabalho. Além disso, as mulheres também
experimentaram mais dificuldades em reingressar no mercado de trabalho durante a
recuperagdo parcial no verdo passado de 2020, quando as taxas de emprego subiram 1,4 % para
os homens, mas apenas 0,8 % para as mulheres, entre o segundo e o terceiro trimestres de 2020.
Também a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar as mulheres dedicaram, em
média, 62 horas por semana a tomar conta de criancgas (em contraste com 36 horas para os
homens) e 23 horas por semana foram consagradas ao trabalho doméstico (em comparagdo

com 15 horas para os homens).

9 Neste sentido, Rato, Jodo, 2003, 31 e ss.

% Disponivel em https://www.cig.gov.pt/2020/11/10-de-novembro-de-2020-dia-nacional-da-igualdade-salarial/,
consultado pela ultima vez a 03.04.2021.

°7 Disponivel em https://ec.europa.cu/commission/presscorner/detail/pt/IP_21 1011.
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Nao seria justo afirmar a existéncia de uma total inércia no que diz respeito a adogao de
medidas para promocao da igualdade salarial. Na verdade, tem-se verificado, como se exp0s
ao longo da presente dissertagdo, um grande desenvolvimento legislativo nesta matéria. Porém,
cremos que mais do que remar importard remar no sentido certo. O problema da disparidade
salarial, no nosso entender, ndo esta a ser perspetivado na sua totalidade e isso implica que os
mecanismos que vém a ser criados, como a Lei n.° 60/2018, ndo resultem numa diminui¢ao
efetiva e dréstica da desigualdade. Sabemos que a igualdade ndo se alcancard unicamente
através de mecanismos legais, fundamentalmente porque o flagelo da desigualdade de género
esta diretamente relacionado com preconceitos enraizados na sociedade e a mudanca de
mentalidades ndo se opera do dia para a noite. Ainda assim, esse € 0 meio que, provavelmente,
podera dar o contributo mais significativo. Como referimos, ¢ nossa opinido que as medidas de
conciliagdo da vida profissional com a vida familiar poderdo ter um contributo consideravel
em matéria de igualdade salarial e que o caminho terd de se fazer, fundamentalmente, nesse
sentido.

A verdade ¢ que nos encontramos em pleno século XXI, inexistindo qualquer justificacdo
para que, considerando o mundo informado em que, hodiernamente, vivemos, se mantenham
disparidades salariais com base em razdes discriminatorias.

Perguntar-se-4: a mudanga ¢ normativa ou de mentalidade? Diriamos que, idealmente,
ambas se conjugariam. Ainda assim, cremos que a primeira acaba por, ainda que
paulatinamente, influenciar a segunda.

Por fim, reitere-se que ndo podemos permitir que surja espaco para quaisquer retrocessos.
A igualdade de género, diretamente ligada a dignidade humana, ndo pode ficar ao sabor de
crises econdmicas ou de outras flutuacdes. Se “a via é longa [e] hda muito pra andar, [sem

9

esquecer] que ainda a procissdo vai no adro”®®, que nio se deixe cair por terra o que ja foi

alcancado.

% Procissdo, Diabo na Cruz.
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Anexo 1 — Tabela para controlo das disparidades salariais

Nome do Data de | Categoria Cont§udo Habilitagdes | Retribui¢ao | Prémios | Subsidios Funq amgntagao
i . Funcional o Disparidade
Trabalhador | Admissdo | Profissional Literarias Base (b) (c) .
(a) Salarial (d)

Adverténcias para preenchimento:

(a) Descrigdo da fungdo feita de forma clara e inequivoca tendo em consideracdo as qualificagdes, a experiéncia
exigida, a responsabilidade atribuida, o esforco fisico e psiquico e condi¢des em que o trabalho ¢ efetuado. Os
critérios de valorizagdo das fungdes sdo descritos de forma a serem aplicados s6 a fungdes desempenhadas
predominantemente por um dos sexos?

(b) Identificar o prémio em causa e os respetivos critérios para a sua atribuicdo. As ponderagdes quantitativas e
qualitativas utilizadas na avaliagdo de desempenho das fung¢des sdo aplicadas da mesma forma para fungdes
predominantemente desempenhadas por homens ou por mulheres? Os critérios de atribuigdo de prémios de
produtividade, de assiduidade, de distribuicdo de lucros, entre outros, sdo publicitados na empresa, de forma a
chegarem ao conhecimento dos trabalhadores e das trabalhadoras?

(c) Identificar o subsidio em causa.

(d) Sempre que se identifique uma situacdo de disparidade salarial entre um homem e uma mulher, garantir que

existe um critério objetivo que a justifique e indica-lo.
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