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Resumo

A presente dissertacdo versa sobre a promog¢do da igualdade remuneratdria entre homens e
mulheres em Portugal, nomeadamente, sobre o regime juridico nacional existente nesta
tematica e as medidas de transparéncia salariais adotadas. Com efeito, apesar de a legislagao
nacional ser bastante abrangente ¢ completa — com o principio do “trabalho igual para salario
igual” tutelado na Constitui¢ao da Republica Portuguesa e concretizado em diversas normas
do Codigo do trabalho — na realidade, o gender pay gap em Portugal continua a registar valos
altos e a jurisprudéncia nesta matéria escassa. Nesse sentido, procurar-se-a abordar a
dificuldade em por em pratica a legislacdo e em efetivar o principio consagrado, analisando-se
com especial detalhe a Lei n.° 60/2018 de 21 de agosto (“Lei da Igualdade Salarial”). Sera
estudado o contributo deste diploma para o combate a desigualdade, sendo ainda efetuada uma
analise dos instrumentos legislativos com proposito semelhante produzidos noutras jurisdi¢des:

Espanha e Reino Unido.

Abstract

The present dissertation focuses on the promotion of equal pay for men and women in Portugal,
namely on the existing national legal system concerning this matter and the pay transparency
measures adopted. Although Portuguese legislation is fairly comprehensive and complete -
with the principle of "equal work for equal pay" enshrined in the Constitution of the Portuguese
Republic and embodied in various provisions of the Labour Code — in reality, the gender pay
gap in Portugal remains high and the case law on this matter scarce. In this sense, this study
will seek to address the difficulty in implementing the legislation and putting into effect the
enshrined principle, analyzing in particular the Law no. 60/2018 of August 21 ("Equal Pay
Law"). It will be examined the contribution of the aforementioned law to the fight against
inequality, as well as an analysis of legislative instruments with similar purpose produced in

other jurisdictions, namely, Spain and the United Kingdom.
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1. Introducao

Plasmado no artigo 13.° da Constitui¢ao da Republica Portuguesa, o principio da igualdade
determina que “Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer
direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raga, lingua, territorio de
origem, religido, convicgoes politicas ou ideologicas, instrugdo, situa¢do economica, condig¢do

social ou orienta¢do sexual”.

Nao obstante o reconhecimento expresso na nossa Lei Fundamental, a igualdade em fung¢do do
sexo na sociedade portuguesa esta longe de ser alcangada. Com efeito, a problematica da
igualdade assume diversas dimensdes de complexa natureza, reconhecendo-se o problema
como sistémico, seja pelas profundas e complexas amarras socioculturais, como pela

insuficiente promog¢ao de medidas legislativas eficazes face ao designio a que se propde.

No direito laboral portugués, a discriminacao com base no fator sexo manifesta-se em diversas

formas e em diversos momentos no decurso de uma relagao laboral.

Nesse sentido, se considerarmos o periodo de vida de um vinculo laboral, verificamos desde
logo que a desigualdade entre os sexos masculino e feminino se manifesta anteriormente a

propria formacdo do vinculo laboral: no acesso ao emprego, isto ¢, na desigualdade de

oportunidades.

Depois, estabelecendo-se o referido vinculo, o problema de desigualdade entre homens e
mulheres continua a manifestar-se em todo o desenvolvimento da relagdo laboral,
nomeadamente, na remuneracao, na maternidade e no peso que esta acarreta na progressao de

carreira, no chamado “glass ceiling”, entre muitas outras formas de discriminagao.

Por fim, ja no término do vinculo, seja por reforma, seja por qualquer outra forma de cessagao
do contrato de trabalho, os efeitos da desigualdade fazem-se sentir nos montantes que as

mulheres auferem por cessa¢ao do vinculo, nitidamente inferiores ao dos homens.

O sistema juridico portugués tem vindo a manifestar uma preocupacao pela tutela da igualdade

em fung¢do do sexo desde os anos 70, no pds 25 de Abril aquando da transi¢ao para um governo



democratico. Com efeito, a luta pela igualdade entre homens e mulheres tem sido uma
constante da agenda politica desde os anos 70, sendo um tema a que a legislagdo tem

demonstrado especial atengao.

Em 1979, foi aprovado o primeiro Regime Juridico da Igualdade entre Homens e Mulheres no
Trabalho e no Emprego. Mais tarde, em 1984, foi publicada a Lei da Protegao da Maternidade
e da Paternidade. Todos estes diplomas vieram a culminar no Codigo de 2003, um regime que
transitou para o Codigo de 2009, e que, desde entdo, tem sido alvo de diversas reformas, através
de uma abordagem holistica no que respeita ao problemas-base da desigualdade, que reflete a

crescente preocupacio com a igualdade entre homens e mulheres!.

Nao obstante todas as dimensdes referidas supra, nas quais a desigualdade de género se
manifesta, se encontrarem relacionadas e serem merecedoras cada uma de uma reflexdo
cuidada, a tematica sobre a qual nos propomos debrugar na presente dissertagao circunscrever-

se-a a uma matéria classica nesta sede: a igualdade remuneratdria entre mulheres e homens.

A nossa abordagem focar-se-4 na da legislacdo em vigor no ordenamento juridico portugués,
em especial, a Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto. Pretendemos, com esta metodologia, refletir
sobre a efetividade do quadro normativo portugués e sobre o contributo e necessidade deste

regime.

No plano juridico, a igualdade remuneratoria entre homens e mulheres encontra o seu corolério
no artigo 59.°, n.° 1, alinea a) da Lei Fundamental, onde se encontra consagrado, sob a epigrafe

“direitos dos trabalhadores”, o principio “para trabalho igual saldrio igual”>.

''E o caso, por exemplo, do alargamento recente do periodo obrigatério da licenga exclusiva de paternidade.
Com a Lein.° 13/2023, de 3 de abril, o artigo 43.° do Codigo do Trabalho passou a determinar a obrigatoriedade
do gozo pelo pai de uma licenga parental de 28 dias (anteriormente o periodo era de 20 dias).

2 Prevé o artigo 59.°, n.° 1, alinea a) da Constitui¢do da Republica Portuguesa o seguinte:
1. Todos os trabalhadores, sem distin¢do de idade, sexo, raga, cidadania, territorio de origem, religido,
convicgoes politicas ou ideologicas, tém direito.
a) A retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade, observando-se o principio
de que para trabalho igual salario igual, de forma a garantir uma existéncia condigna,”



No plano social, em Portugal, tem vindo a ser registada uma diminui¢do gradual da
desigualdade salarial e uma colocagao abaixo da média da EU, que regista um gender pay gap

nos 13%?°.

No entanto, importa ter em consideragdo que o gender pay gap ¢ um indicador potencialmente
enganador quanto a existente e proeminente desigualdade remuneratéria entre homens e
mulheres presente em Portugal. Com efeito, a comparacao entre o salario médio dos homens e
o salario médio das mulheres no geral ndo reflete com clareza e precisao a realidade do mercado
de trabalho portugués. Para tanto, ¢ necessario procedermos a comparagdo da remuneragao
auferida entre um homem ¢ uma mulher que se encontrem na mesma situagao, isto €, tenham
a mesma idade, 0 mesmo percurso académico, 0 mesmo nivel de educagio, € ocupem o0 mesmo
cargo na mesma empresa. Se procedermos a uma analise tendo em consideracdo as variaveis
referidas, inevitavelmente concluimos que a diferenca salarial de género em Portugal, pese
embora toda o quadro normativo existente e toda a publicidade quanto a sua progressividade,

ndo tem exibido significativas melhorias.

Em 2018, visando a ado¢do de medidas de promogdo de igualdade remuneratéria entre homens

e mulheres por trabalho igual ou de igual valor, foi aprovada a Lei n.® 60/2018, de 21 de Agosto.

Conforme veremos infra, apesar de alguns aspetos positivos, a lei em causa nao soluciona o
problema. Alids, poder-se-ia questionar qual a necessidade desta lei quando o ordenamento
juridico nacional j& proporciona um quadro normativo presente no Cédigo do Trabalho e na
Constitui¢ao da Republica Portuguesa que nao deixa espaco para praticas discriminatdrias na

remuneracao em fun¢do do sexo.

Ademais, conforme nos aperceberemos ao longo da nossa reflexdo, com a Lei n.® 60/2018, de
21 de Agosto surgem duvidas quanto a efetividade de certas solugdes, como por exemplo a
interpretagdo dos dados e a sua conformidade com o Regime Geral da Protecao de Dados, que

questionam a sua verdadeira eficcia na prética.

3 Eurostat, 2021, https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sdg_05_20/default/table?lang=en
Em 2020, o gender pay gap médio da Unido Europeia situava-se nos 13%. Significa isto que, por cada €1 que
um homem ganhe, uma mulher ganhara €0,87. Portugal ocupava, em 2021, a 16.* posi¢éo, com 11.9%.



https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/sdg_05_20/default/table?lang=en

Tendo em consideracdo o exposto, no sentido de procedermos a uma analise completa e
objetiva, iremos, num primeiro momento, analisar as raizes constitucionais do principio do

trabalho igual salario igual, e a sua transposi¢ao para o Codigo do Trabalho, num sentido lato.

Sendo certo que a discriminagdo remuneratoria entre homens e mulheres ¢ mais do que um
problema legislativo - ¢ também cultural, econémico e social — caberd igualmente uma

reflexdo, ainda que breve, no plano social.

Aproveitaremos ainda, para refletir brevemente sobre as causas sociais e culturais subjacente
a disparidade salarial entre homens ¢ mulheres.
Feita a contextualizagdo que julgamos suficiente, procedermos ainda a analise da Lei n.°

60/2018, de 21 de Agosto e da efetividade das medidas de transparéncia adotadas.

Cabera referir que um dos problemas praticos na aplicagdo da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto,
assim como dos instrumentos legislativos adotadas nos outros paises, decorre dos

constrangimentos que o RGPD impde.

Recorreremos também ao regime acolhido noutros ordenamentos, analisando os diplomas que

tém vindo a ser ai produzidos, nomeadamente em Espanha e no Reino Unido.

Ao longo de toda dissertagdo, completaremos a andlise efetuada convocando a jurisprudéncia
do Tribunal de Justica da Unido Europeia, quando pertinente, atenta a escassez de decisoes

judiciais que versem sobre a tematica em Portugal.

Por fim, destina-se o ultimo capitulo a um balango quanto a efetividade da lei, analisando-se

as eventuais insuficiéncias identificadas e solugdo para as mesmas.



2. A igualdade remuneratoria entre homens e mulheres no

direito laboral portugués

2.1 A origem constitucionalista da igualdade remuneratoria em sentido lato

O direito ao trabalho ¢ desde logo o primeiro dos direitos econémicos, sociais € culturais
tutelados na Constitui¢ao da Républica Portuguesa, no artigo 58.°. Nas palavras de GOMES
CATONILHO e VITAL MOREIRA, “o direito ao trabalho constitui, de certo modo, um
pressuposto e um antecedente logico de todos os restantes direitos economicos, sociais e

culturais.”.*

Nesse sentido, os Autores reconhecem, no texto do artigo 58.° da CRP, importantes obrigagdes
a que o Estado se encontra vinculado. A primeira, traduz-se na execuc¢ao de uma politica de
pleno emprego, a qual “so por si, constitui fundamento constitucional para a regulacdo e
planeamento piiblico da economia”.> A segunda, compreende a promocio da igualdade em
sentido lado®, reforcada pelo principio da igualdade consagrado no artigo 13.° da CRP, que
inclui, no n.° 2, o principio da nio discriminagdo’. Trata-se, pois, “de dar conteiido efetivo, no
campo laboral, a tarefa fundamental do Estado de “promover a igualdade entre homens e
mulheres”®. Por fim, a terceira obrigacdo prende-se com a formacio cultural e técnica e a

valorizagao profissional.

4 «(..) alids, o direito ao trabalho é mesmo pressuposto do préprio direito a vida, enquanto direito a
sobrevivéncia (...)” in CANOTILHO, Gomes ¢ MOREIRA, Vital, Constituicio da Republica Portuguesa,
Anotada, Volume I, 4* ed., Coimbra Editora, 2010, p. 762 ¢ 763 .

> CANOTILHO, Gomes e MOREIRA, Vital, op.cit, p. 764.

¢ Importa referir que a desigualdade em fungio do sexo nfo se verifica apenas no plano remuneratério, pese
embora tenha sido esse o ponto de partida. Com efeito, a desigualdade de género também se verifica, entre outros,
no acesso a profissdo, nomeadamente, em determinados cargos profissionais. Por essa razdo, o Estado, ao abrigo
dos principios e normas constitucionais a que se encontra vinculado, adotou medidas como, por exemplo, as
vertidas na Lei n.° 62/2017 de 1 de Agosto, que estabelece o Regime da representagdo equilibrada entre mulheres
e homens nos 6rgaos de administracao e de fiscalizacao das entidades do setor publico empresarial e das empresas
cotadas em bolsa.

7 O principio da ndo discriminag¢do consubstancia a vertente negativa do principio da igualdade.

8 CANOTILHO, Gomes e MOREIRA, Vital, op.cit., p. 765.
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Seguidamente, encontramos plasmados no artigo 59.° da CRP um elenco dos principais direitos
dos trabalhadores que o Estado deve garantir, sendo este preceito um dos principais corolarios

e alicerces do direito laboral portugués.

Em sede de igualdade remuneratoria, o artigo 59.°, n.° 1, alinea a) da CRP, prevé que todos os
trabalhadores, sem distingdo de idade, sexo, raga, cidadania, territorio de origem, religido,
convicgdes politicas ou ideologicas, t€m direito “a retribuicdo do trabalho, segundo a
quantidade, natureza e qualidade, observando-se o principio de que para trabalho igual

salario igual, de forma a garantir uma existéncia condigna,”.

Trata-se, pois, da consagragdo constitucional do principio de que “para trabalho igual salério
igual”, o que se encontra interligado com outros preceitos constitucionais: o ja mencionado
artigo 13.° (onde se encontra previsto, no n. °1, o principio da igualdade em sentido lado, e no
n.° 2, o principio da proibi¢do da discriminacdo) e o artigo 9.°, alineas d) e h) (o qual estabelece

a promogao da igualdade como um designio do Estado).

ANTONIO MONTEIRO FERNANDES identifica na alinea a), n.° 1 do artigo 59.° dois

subprincipios/dimensdes: o principio da equidade e o principio da suficiéncia’.

No plano da equidade retributiva, o principio traduz-se na primeira parte da norma, isto €, no

principio de que para “trabalho igual saldrio igual”.

O principio do trabalho igual salario igual visa vedar a pratica de situagdes discriminatorias em

razao de diversos fatores, como a raca, o grau de incapacidade cognitiva, entre outros que nao
10 pe] - lacad incipio da igualdad

apenas o sexo . Pelo seu propdsito, encontra-se entrelagado com o principio da igualdade e

com o principio da ndo-discriminagao.

9 MONTEIRO FERNANDES, Anténio, Direito do Trabalho, 21.* edi¢do, Almedina, 2022, p. 390. O Autor,
relativamente ao principio da suficiéncia, dd como exemplo a evolucdo da Retribui¢do Minima Mensal Garantida,
no sentido em que, apesar de assumir uma funcao de garantia, ignora por completo a funcao de suficiéncia.

10 CANOTILHO, Gomes e MOREIRA, Vital, op. cit., p. 762 e 763. Conforme assinalam os Autores, o principio

do trabalho igual salario igual na vertente da discriminagdo tendo por base o género encontra também reflexos
nos artigos 9.°, 13.°, n.° 2 ¢ 26.° da CRP.
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A aplicagdo do principio de que “para trabalho igual salario igual” dependente da verificagao

dos critérios da quantidade, natureza e qualidade.

Nas palavras de LOBO XAVIER, o principio supde que “as mesmas quantidades e qualidades
de trabalho da mesma natureza tém de ser retribuidas da mesma maneira, ndao devendo haver
qualquer diferenciagdo retributiva entre trabalhadores que ndo resulte da sua categoria
profissional, tarefas executadas, rendimento e qualidade de execugdo, e outros aspetos

atendiveis e objetivamente justificados”."!

Este principio tera ainda, obrigatoriamente, de ser articulado com a autonomia contratual e a
liberdade da empresa'?, admitindo diferengas salariais quando estas nio se fundamentem em
discriminagdes ilicitas como as fundadas no sexo. Em certas ocasides, a formulagdo do
principio “trabalho igual salério igual”, a contrario impde mesmo que a remuneragdo auferida

entre os trabalhadores seja diferente.

2.2 A igualdade remuneratoria em fun¢io do sexo

A promocdo da igualdade no direito do trabalho ¢ uma das fun¢des do Estado enquanto Estado

Social, conforme constitucionalmente previsto.

Com efeito, a legislagdo portuguesa, em matéria de igualdade entre homens e mulheres no seio
da relagdo laboral, providencia um quadro geral bastante completo e abrangente, com raizes
constitucionais concretizadas no Cdodigo do Trabalho. E, pois, ¢ uma das tematicas mais

tratadas e tuteladas pelo nosso ordenamento juridico.

O quadro atual vigente tem vindo a ser construido ao longo dos anos, desde a entrada as
mulheres no mercado de trabalho nos anos 70, periodo de transicdo do regime portugués para

um regime democratico.

"' LOBO XAVIER, Bernardo, Manual de Direito do Trabalho, 4.* ed, Rei dos Livros, 2020, p. 597.

12 Conforme assinala LOBO XAVIER, op.cit., p. 597, a autonomia contratual e a liberdade de empresa referem-
se também a principios constitucionais..
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Em 1979, Portugal publicava a Lei da Igualdade entre Homens e Mulheres no Trabalho e no
Emprego!®. Este diploma consubstanciou o primeiro regime juridico portugués a abordar
expressamente a desigualdade entre homens e mulheres no dominio laboral, tendo introduzido
importantes conceitos no ordenamento juridico: o conceito de remuneraciao em sentido amplo,
e os conceitos de discriminagdo direta e indireta no nosso ordenamento juridico, que hoje

conhecemos no Codigo do Trabalho!*.

Seguidamente, em 1984, Portugal, na continuagdo do estabelecimento de um regime juridico
que tutele a igualdade entre homens e mulheres em matéria laboral, com especial foco na
conciliacao da vida pessoal com a vida profissional, publicou a Lei de Protecdo de Maternidade

e Paternidade’”.

Ambos os diplomas, que vieram a culminar, atualmente, no Cédigo do Trabalho, evidenciam
a abordagem holistica que o sistema tem vindo a adotar, na medida em que as politicas de
igualdade entre os sexos se tém manifestado ndo s6 em torno da remuneragdo como de outros

fatores interligados, nomeadamente, na protecao da parentalidade.

No atual Codigo do Trabalho, encontram-se, nos artigos 23.° a 28.°, disposic¢des de carater geral
sobre a igualdade e ndo discriminacdo, que conferem um tratamento uniformizado a outras
causas de discriminagdo que nao somente o sexo, € nos artigos 30.° a 32.°, normas referentes

especificamente a igualdade e ndo discriminagdo em fun¢do do sexo.

Neste contexto, sdo varias as concretizagdes do principio de que “trabalho igual saldrio igual”
para além da matriz constitucional. Sao exemplo dessa consagracao o artigo 23.° (“Conceitos
em matéria de igualdade e ndo discriminagdo”™), o artigo 24.° (“Direito a igualdade no acesso a
emprego e no trabalho™), o artigo 25.° (“Proibi¢do de discriminagdo”), o artigo 31.° (“Igualdade
de condi¢des de trabalho”), e o artigo 270.° (“Critérios de determinagao da retribuicdo’) entre

outros.

13 Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro.

V. neste sentido, PALMA RAMALHO, Maria do Rosério, “Igualdade e Desigualdade entre Mulheres e Homens
no Trabalho e no Emprego, da Teoria a Pratica” in A Igualdade nas Relag¢oes de Trabalho, Estudos Apodit 5,
AAFDL, 2019, p.12 e ss.

15 Lein.® 4/84, de 5 de abril.
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Jano que respeita a aplicagdo do principio na sua vertente da discriminagdo em fun¢ao do sexo,
a titulo de exemplo, veja-se o artigo 24.°, n.° 2, alinea c¢) e o artigo 31.°, ambos do Codigo do
Trabalho, onde ¢ expressamente referido que o sexo do trabalhador ndo pode constituir
fundamento para qualquer discrepancia na remuneragdo auferida, sob pena de pratica de

discriminacao ilicita.

Ademais, o artigo 31.° do CT densifica o conceito de igualdade de retribuicdo. Com efeito, a
igualdade de retribuicdo implica, para trabalho igual ou de valor igual, que qualquer
modalidade de retribuicdo variavel, em particular a paga a tarefa, deva ser estabelecida na base
da mesma unidade de medida, tal como implica que a retribui¢do calculada em func¢do do tempo
de trabalho seja a mesma. Esta norma define ainda a necessidade da existéncia de critérios
objetivos comuns a homens e mulheres que justifiquem diferengas remuneratorias, excluindo

destes as auséncias relativas a parentalidade.

No direito europeu, o qual influenciou e esteve na origem do atual regime juridico portugués
de tutela da igualdade, a paridade salarial € o tema central de diversos instrumentos legislativos,
os quais, acompanhados por diversa jurisprudéncia europeia sobre o tema, tém contribuido ao

longo dos anos para a progressiva eliminacdo das diferencas salariais entre homens e mulheres.

Ratificada por Portugal em 1966, a Convengdo n.° 100 da OIT relativa a igualdade de
remuneracdo entre a mao-de-obra masculina e feminina em trabalho de igual valor foi
determinante na colocag¢do da paridade salarial nas agendas dos Estados ratificantes, ao
consagrar o principio da igualdade remuneratoria entre homens e mulheres.
Concomitantemente, também o artigo 157.° do TFUE'® determina que os Estados-Membros
assegurem a aplicacdo do principio da igualdade de remuneracdo entre trabalhadores

masculinos e femininos, por trabalho igual ou de valor igual'’.

16 V. também, a este respeito, a Diretiva 75/117/CEE do Conselho, de 10 de fevereiro de 1975.

17 Resulta também do preceito enunciado que os Estados podem/devem adotar medidas que promovam e visem
facilitar o exercicio de uma determinada atividade profissional por pessoas do sexo que se encontre sub-
representado no quadro dessa mesma atividade. E exemplo pratico, em Portugal, a Lei n.° 62/2017 de 1 de agosto
ja referida.
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Outro diploma de relativa importancia para contextualizagao do paradigma europeu em matéria
de igualdade ¢ a Diretiva 2006/54/CE, de 5 de julho relativa a aplicagao do principio da
igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios
ligados a0 emprego e a atividade profissional'®, que veio substituir a Diretiva 75/117/CEE, de
10 de fevereiro e a Diretiva 76/207/CEE de 9 de fevereiro'®. Este diploma preconiza, no artigo
4.°, que “Para um mesmo trabalho ou para um trabalho a que for atribuido um valor igual, é
eliminada, no conjunto dos elementos e condi¢oes de remuneragdo, a discriminagdo, directa
ou indirecta, em razdo do sexo.”. Na mesma senda, a Recomendacdo da Comissdo Europeia
de 7 de margo de 2014, relativa ao reforco pela transparéncia, do principio da igualdade salarial

entre homens e mulheres merece igual destaque.

Tanto no plano nacional, como no plano europeu, a igualdade remuneratoria entre os sexos
constitui um valor fundamental dos Estados, beneficiando de um amplo e abrangente regime

juridico.

Contudo, pese embora a tutela disponivel, o principio do trabalho igual salario igual carece de
efetivacdo na pratica, o que indicia insuficiéncias da legislagdo na sua aplicacdo. Com efeito,
como prova bastante do referido basta constatar que o gender pay gap persiste alto na Unido
Europeia e em Portugal, ainda que dispondo de um conjunto de normas especificas de tutela

da discriminag¢ao salarial entre os sexos.

As razdes para a persisténcia da disparidade salarial sdo complexas e de dificil erradicacdo.
Consistem, essencialmente, na dificuldade em aplicar o principio de que para “trabalho igual
salario igual”, nos constrangimentos relativamente a prova da discriminagdo, na falta de
transparéncia quanto aos valores praticados no seio de uma organizacdo e na auséncia de
medidas que abordem todas as causas da disparidade salarial, nomeadamente, a conciliagdo da

vida profissional com a esfera pessoal, a maternidade, a segregacao ocupacional, entre outras.

18 A paridade salarial é também reconhecida amplamente como um direito fundamental no artigo 23.° da Carta
dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, entre outros de muitos textos de Direito Europeu que a abordam.

1 Diretivas que inspiraram a criagdo, em Portugal, da Lei da Igualdade entre Homens e Mulheres no Trabalho e
no Emprego em 1979.
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2.3 A interpretacio do principio do “trabalho igual salario igual”

Nas palavras de MONTEIRO FERNANDES, quanto ao sentido geral do principio, “uma
idéntica remunerac¢do deve ser correspondida a dois trabalhadores que, na mesma
organizagdo (ou seja, sob as ordens de uma mesma entidade empregadora) ocupem postos de
trabalho «iguaisy, isto é, desempenhem tarefas qualitativamente coincidentes, em idéntica

quantidade (duragdo).”*

Contudo, na pratica, o Autor questiona se a semelhanga de fungdes, determinada a partir da
natureza da atividade e do tempo de prestagdo, pode ser equivalente a “trabalho igual”. Alias,
mesmo quando estejam sob escrutinio dois postos de trabalho iguais, podemos questionar se o
trabalho ¢ “igual” quando um dos trabalhadores, por exemplo, seja mais pontual ou exer¢a a
funcdo com mais qualidade. Nesses termos, “o principio «a trabalho igual salario igual» torna
forcosa a paridade retributiva sempre que corre identidade de tarefas, ou so se, além disso,

houver também equivaléncia do rendimento?”.?!

GOMES CANOTILHO e VITAL MOREIRA quanto ao fator rendimento, referem que a
Constituicdo “ndo aponta para uma retribuicio em fungdo do rendimento (salario ao
rendimento) em detrimento do saldrio ao tempo”, contudo “abre claramente a via para a
diferenciagdo da remuneragdo em fung¢do da produtividade e eficiéncia (prémios de

produtividade, remuneragéo em fungdo do desempenho ou dos resultados, etc.)” >

No plano europeu, MONTEIRO FERNANDES? assinala que na Convencdo n.° 100 da OIT,
a alusdao a nocao de “trabalho de valor igual” aparenta ser ambigua quanto a ponderagdo, ou

nao, do fator rendimento como causa da variagdo do salario em identidade de fungdes. No

20 MONTEIRO FERNANDES, Anténio, op.cit., p. 391 e ss.

2 MONTEIRO FERNANDES, Anténio, op.cit., p. 392. O Autor afirma que o sentido do principio depende da
sua interpretacdo como “diretriz uniformizante e massificadora” ou como um “principio de verdadeira equidade,
concreta e ndo abstrata ou formal”.

22 CANOTILHO, Gomes e MOREIRA, Vital, op.cit., p. 762 ¢ 763.

2 MONTEIRO FERNANDES, Anténio, op.cit., p. 393.
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mesmo sentido, também no artigo 157.° do TFUE se pode levantar a questao sobre o significado

de “trabalho de valor igual”?*

, € quais os critérios para aferir o valor igual.

Para além dos preceitos mencionados, também na Diretiva 2006/54/CE a utilizagdo das
expressoes “mesmo trabalho” e “trabalho a que for atribuido um valor igual”, conforme
assinala MONTEIRO FERNANDES?, continua a deixar margem para que se pondere que a
paridade retributiva deva ser aferida pela identidade das fun¢des (paridade formal das posigoes

funcionais na organizagao).

No plano nacional, entendemos que o artigo 59.° da Constitui¢do da Republica Portuguesa, na
aplicagdo do principio de que “para trabalho igual salario igual” parece apontar, ao invocar
critérios de qualidade, quantidade e natureza®®, para uma logica de valorizacio das

caracteristicas individuais da prestag¢do, ou seja para o seu “rendimento”.

Igualmente nesse sentido aponta a legislagdo laboral. Com efeito, o Codigo do Trabalho, no
artigo 23.°, n.° 1, alinea c) do CT, define como trabalho igual aquele em que as fungdes
desempenhadas ao servigo do mesmo empregador sdo iguais ou objetivamente semelhantes em
natureza, qualidade e quantidade. Também o artigo 31.°, n.° 3, admite a diferenciagdo salarial

entre homens e mulheres quando esta assente em critérios objetivos®’, nomeadamente,

24 MONTEIRO FERNANDES, Antonio, op.cit., p. 393.
25 MONTEIRO FERNANDES, Anténio, op.cit., p. 393.

26 V. neste sentido, Ac. do TRP de 22.03.2021, Proc. 2274/19.4T8VFR.P1, no Ambito do qual se decidiu o
seguinte: “E pacificamente entendido e aceite que o principio da igualdade pressupée uma igualdade material,
reportada a realidade social vivida, e ndo uma igualdade meramente formal, massificadora e uniformizadora, o
que implica que se trate por igual o que é essencialmente igual e desigualmente o que é essencialmente desigual.
Trabalho de valor igual é, na defini¢do dada pelo artigo 23.° do Codigo do Trabalho, “aquele em que as fungoes
desempenhadas ao servigco do mesmo empregador sdo iguais ou objectivamente semelhantes em natureza,
qualidade e quantidade” —n.° 1, al. ¢).”.

O trabalho é igual quanto a natureza, quando abrange as mesmas fungoes, perigosidade, penosidade ou
dificuldade; quanto a quantidade, relativamente ao volume, intensidade e duragdo; e, quanto a qualidade, se
abrange os mesmos conhecimentos dos trabalhadores, a capacidade e a experiéncia que o trabalho exige, mas
também, o zelo, a eficiéncia e produtividade do trabalhador.”

27 No entanto, deve-se ter cuidado com critérios de diferenciagdo objetivos que “possam conduzir a situagées de
discriminagdo indireta, ja que esta também é proibida”. Nesse sentido, v. PALMA RAMALHO, Maria do
Rosario, Tratado de Direito do Trabalho. Parte Il — Situagées Laborais Individuais, 8.* edigao, Almedina, 2021,
p- 580. A Autora da o exemplo do critério da forga fisica para a avaliagdo da fungdo. Apesar de objetivo, em regra
os homens sdo mais fortes do que as mulheres.
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baseados no mérito?®, produtividade, assiduidade®® ou antiguidade, critérios*® estes que nio se
relacionam com o sexo ou idade do trabalhador, mas sim com o poder de direcao do
empregador. Como assinala DRAY, “o que se proscreve, neste dominio, é a consagra¢do de

elementos de comparacdo arbitrdrios e discriminatérios.”3'-2,

A preconizagao de critérios objetivos como validagdo de diferengas remuneratérias implica que
estas sejam aceites, ainda que se verifique uma identidade formal das fungdes exercidas. Ou

133 ou a identidade formal das

seja, ndo deve apenas ser considerada a categoria profissiona
fun¢des exercidas, mas também outros fatores relacionados com o rendimento na avalia¢ao do

“trabalho igual”.

28 V. neste sentido, Ac.do STJ de 11.02.2005, Proc. 0551589.

29 Sobre critérios objetivos comuns a ambos sexos, sobretudo, no que respeita a assiduidade, JORGE LEITE refere
o seguinte: “Alids, sem neutralizacdo 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 indiferenciag¢do de tratamento) ou
mesmo de muito obscura observdncia do mandato antidiscriminatorio.” in Compilag¢do de Elementos para uma
consulta especializada sobre igualdade de remuneragdo entre mulheres e homens, CITE, Lisboa, Estudos n.° 3,
2004, p.76. Cremos que com a preconizagdo expressa no n.° 4 do artigo 31.° do atual Codigo do Trabalho, de que
as licengas, faltas ou dispensas relativas a protecdo na parentalidade ndo podem fundamentar diferengas na
retribuig¢do dos trabalhadores, o critério da assiduidade se encontre mais atualizado e apto a proteger as mulheres.
Por outro lado, na linha de JORGE LEITE, podemos ainda questionar se o critério se considera totalmente
objetivo, quando sdo as mulheres as principais encarregadas das tarefas domésticas, ainda que nio ligadas a
parentalidade.

30 No entanto, estes critérios sd sio verdadeiramente aptos na prote¢do de trabalhadoras quando conjugados com
o artigo 35.°-A do atual Cédigo do Trabalho, n.° 2, no qual se proibe qualquer forma de discriminagdo em fungéo
do exercicio pelos trabalhadores dos seus direitos de maternidade e paternidade, nomeadamente, discriminagdes
remuneratorias relacionadas com a atribuicdo de prémios de assiduidade e produtividade, bem como afetacdes
desfavoraveis em termos da progressdo na carreira. Ou seja, um pai ou mde ndo podem ser prejudicados na
progressdo de carreira por exercerem o seu direito (obrigatério) ao gozo das respetivas licencas parentais.

3 DRAY, Guilherme, Cédigo do Trabalho Anotado (coord: Pedro Romano Martinez), 13.* ed., Almedina, 2020,
p. 150.

32 A restri¢do da autonomia privada s6 é admita em casos extremos, quando valores mais altos o determinem, ou
seja, quando os valores axioldgicos do sistema estejam em risco. Neste sentido, v. DRAY, Guilherme, 4n
Introduction to Portuguese Employment & Labour Law, 2.* edi¢do, Almedina, Coimbra, 2020, p. 85.

3 Questdo diferente e que nio abordaremos ¢ a de ser necessério, para aplicacdo dos critérios “qualidade” e
“quantidade”, que se verifique primeiro a identidade material das fungdes ou se € suficiente o posicionamento do
trabalhador na mesma categoria profissional. Sobre este tema, PALMA RAMALHO, Maria do Rosario,
“Igualdade de Tratamento entre trabalhadores e trabalhadoras em matéria remuneratdria: a aplicagdo da diretiva
75/117/CE em Portugal” Jornadas-Hispano-Portuguesas sobre a Igualdade de Tratamento em Direito
Comunitario, Jerez de La Frontera, 16 e 17 de novembro de 1995.
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A jurisprudéncia nacional tem frequentemente decidido nesse sentido, pese embora nao sejam
conhecidas decisoes que se reportem a discriminacao salarial em fun¢do do sexo. Com efeito,
na aplicacdo do principio “trabalho igual saldrio igual”, existindo uma identidade formal das
funcdes ou um posicionamento na mesma categoria, as diferengas remuneratérias podem ser
. . . ~ . 34 g .

justificadas tendo em consideragdao o fator rendimento’”, exceto se assentes em critérios

arbitrarios e nio objetivos °.

Ou seja, ndo importa apenas considerar o posicionamento funcional do trabalhador e a
identidade de fungdes em relacdo a outro trabalhador, mas também, ainda que estas sejam as
mesmas, o fator rendimento, conforme os critérios constitucionais da quantidade, natureza ¢

igualdade.

Acompanhamos, pois, MONTEIRO FERNANDES quando afirma assim que “a igualdade ndo

é um principio massificador, é uma expressdo de equidade™®.

No plano da igualdade em fun¢do do sexo cabe, no entanto, outra reflexdo. Em tarefas
predominantemente dominadas por mulheres, ou por homens, causadas pela segregacdo
ocupacional, como identificar préaticas discriminatérias? E possivel a tutela da igualdade

quando as fungdes nao sejam formalmente idénticas?

3 V. Ac. do STJ de 12/14/2016, Proc. 4521/13.7TTLSB.L1.S1: “o principio «a trabalho igual saldrio igual»
impoe a igualdade de retribui¢do para trabalho igual em natureza, quantidade e qualidade, e a proibi¢do de
diferenciagdo arbitraria (sem qualquer motivo objetivo), ou com base em categorias tidas como fatores de
discriminagdo (sexo, raca, idade e outras) destituidas de fundamento material atendivel, proibi¢do que ndo
contempla diferente remuneragado de trabalhadores da mesma categoria profissional, na mesma empresa, quando
a natureza, a qualidade e quantidade do trabalho ndo sejam equivalente.”.

33 V. Ac. do TRP de 11.08.2018, Proc. 3697/17.9T8PRT.P1: “Estando provado que a diferenciagdo salarial do
autor/trabalhador assentava em critérios objectivos - falta de motivagdo e alheamento dos colegas e da empresa
e a falta de adesdo aos meios informdticos - ndo se verifica a viola¢do do principio «a trabalho igual salario
igual»” e Ac. do STJ de 24.09.2003, Proc. 01S3997: “O principio trabalho igual salario igual implica a
inadmissibilidade de tratamento salarial diferenciado com base em categorias subjectivas, mas ndo impede a
individualizagdo de salarios de acordo com o mérito ou o rendimento, desde que tais factores sejam apurados
em termos objectivos”.

36 MONTEIRO FERNANDES, Antonio, op.cit., p. 396.
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O problema de aferir o que ¢ o trabalho de valor igual esta “no coragdo do principio da
igualdade salarial e cuja falta de compreensdo explica, em larga medida, a segregacgdo de

género que ainda se verifica”.>’

Na legislacao interna laboral, os artigos 31.°, n.° 2, alinea a) e 270.° do CT preceituam o direito

a igualdade remuneratodria por trabalho igual ou de valor igual.

GOMES CANOTILHO e VITAL MOREIRA assinalam que a dimensdo constitucional
positiva da igualdade de retribuicdo impde a afixagdo de critérios objetivos na definicdo dos
conceitos trabalho igual e trabalho de valor igual®®. Tal imposicdo encontra-se concretizada
no artigo 23.°, n.° 1, alinea d) do CT que define, no que ao presente concerne, “trabalho de
valor igual”, como “aquele em que as fungoes desempenhadas ao servico do mesmo
empregador sdo equivalentes, atendendo nomeadamente a qualificagcdo ou experiéncia
exigida, as responsabilidades atribuidas, ao esfor¢o fisico e psiquico e as condigcoes em que o

trabalho é efetuado.”

O TJUE tem vindo a contribuir para a densificacdo do conceito de “trabalho de valor igual”.

Com efeito, no Ac. Tesco Stores, Proc. C-624/19, de 03-06-2021, estava em causa a
discriminacao salarial entre trabalhadoras femininas que trabalhavam como “shop assistants”
nos supermercados Tesco Stores, e os trabalhadores masculinos empregados nos centros de
distribui¢do. Alegavam as trabalhadoras, por um lado, que o seu trabalho tinha o mesmo valor
e, por outro, que tém o direito de comparar o seu trabalho com o desses trabalhadores, ainda

que esse trabalho fosse executado em estabelecimentos diferentes.

Em resposta, alegou a Tesco que o artigo 157.° do TFUE ndo tinha efeito direto em

circunstancias em que os trabalhadores comparados executam um trabalho diferente.

37 ROUXINOL, Milena / RIBEIRO, Ana Teresa, “Discriminacdo entre géneros (sobretudo) em matéria retributiva
— a proposito da decisao do Comité Europeu dos Direitos Sociais a reclamagdo n.° 113/2016 (University Women
of Europe [UWE] v. Portugal)” in Revista do Centro de Estudos Judiciarios, Lisboa, 2022 - 1, p. 140

38 V. neste sentido, op. cit., p. 772.
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O TJUE veio a responder que o artigo 157.° do TFUE deveria ser interpretado no sentido em
que impde, de forma clara e precisa, uma obrigacao de resultado aos Estados-Membros, tendo
carater imperativo tanto no que se refere a um “trabalho igual” como a um “trabalho [...] de
valor igual”. Como tal, tendo carater imperativo, a proibi¢do de discriminagdo entre
trabalhadores masculinos e femininos se impde nao s6 em relacao a atuagdo das autoridades
publicas, mas também a todas as convengdes destinadas a regulamentar de modo coletivo o

trabalho assalariado, bem como aos contratos entre particulares.

Ademais, responde o TJUE que o efeito direto produzido pelo artigo 157.° do TFUE nao se
limita as situagdes em que os trabalhadores de sexo diferente comparados executam um

«trabalho igual», com exclusdo de um «trabalho [...] de valor igual».

Ou seja, neste Acordao o TJUE comparou os postos de trabalho e conclui pela sua igualdade,
vindo a responder que o artigo 157.° do TFUE deve ser interpretado no sentido de que (i) tem
efeito direto em litigios entre particulares nos quais € invocada a inobservancia do principio da
igualdade de remuneracdo entre trabalhadores masculinos e trabalhadores femininos por (ii)

um «trabalho de valor igual».

Sobre o mesmo tema, também no Ac. Kenny, Proc. C-427/11, de 28.02.2013, o TJUE veio
esclarecer que os trabalhadores desempenham o mesmo trabalho ou um trabalho de igual valor
se, tendo em conta um conjunto de fatores, como a natureza do trabalho, as condi¢des de
formagdo e as condicdes de trabalho, se puder considerar que se encontram numa situacao

comparavel.*

A concretizagdo em Portugal de critérios que permitem aferir de trabalho de igual valor, como
a exigéncia e responsabilidades atribuidas, permite, em nosso entendimento, que se proceda a
uma interpretacdo mais ampla, em linha com a jurisprudéncia da UE, dos conceitos de trabalho

igual e de igual valor em sede de igualdade remuneratoria.

3'V. também o Ac. Enderby, Proc. C-127/92, de 27.10.1993. “(...) quando houver estatisticas significativas que
revelem uma diferenca sensivel de remuneragdo entre duas funcoes de valor igual, das quais uma é exercida
quase exclusivamente por mulheres e a outra principalmente por homens, o artigo 119.° do Tratado impoe a
entidade patronal que justifique esta diferenga por factores objectivos e estranhos a qualquer discriminagdo em
razdo do sexo.”
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Com efeito, acompanhamos PALMA RAMALHO quando a Autora defende que “da
delimitagdo destes dois conceitos resulta, no nosso entender, uma clarificagdo do conceito de
trabalho igual quando aplicado a situagoes de discriminagdo remuneratoria em razdao do sexo
num sentido porventura mais amplo do que aquele que poderia resultar da aplica¢do directa
e simples do brocardo constitucional “trabalho igual, saldrio igual, segundo a sua natureza,

qualidade e quantidade ™.

No nosso entender, a efetuar-se uma interpretacdo restritiva, ndo seriam consideradas
discriminatorias as praticas derivadas da segregacao profissional ou as discrepancias salariais

camufladas com base no enquadramento em certas categorias profissionais.

2.4 O 6nus da prova

Uma caracteristica importante na caracterizagdo do sistema juridico portugués em matéria de
igualdade ¢ a tematica do 6nus da prova no ambito de uma situacao de discriminagao em fungao

do sexo.

Nos termos do artigo 25.°, n.° 5 do CT, “cabe a quem alega discrimina¢do indicar o
trabalhador ou trabalhadores em rela¢do a quem se considera discriminado, incumbindo ao
empregador provar que a diferenca de tratamento ndo assenta em qualquer fator de

discriminag¢do.”

Ou seja, bastard a trabalhadora “alegar que desempenha as mesmas fungoes, trabalho de valor

igual (ndo precisa de ser um trabalho de categoria equivalente) e que esta a ser discriminada,

cabendo a entidade patronal provar objectivamente a diferenciagio™'.

40V, neste sentido, PALMA RAMALHO, Maria do Rosario, “Igualdade de Tratamento entre Trabalhadores e
Trabalhadoras em matéria remuneratoria: a aplicacdo da Diretiva 75/117/CE em Portugal”, in Jornadas-Hispano-
Portuguesas sobre a Igualdade de Tratamento em Direito Comunitdrio, Jerez de La Frontera, 16 e 17 de
Novembro de 1995.

41 SANTOS BOTELHO, Catarina, Algumas reflexdes sobre o principio da paridade retributiva, Universidade

Catolica Portuguesa — Escola de Direito do Porto, fase letiva 2005/2006. E alias, conforma assinala a Autora, uma
técnica do Direito Europeu muito usada em sede de discriminagao remuneratéria em fungdo do género.
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Pese embora seja assinalavel pela positiva o 6nus da prova incumbir ao empregador, nao deixa
de recair sobre o trabalhador a obrigacao de indicar os trabalhadores em relagdao aos quais se

considera discriminado e fornecer os dados quanto aos mesmos*.

Embora, conforme ja mencionado, nao sejam conhecidas em Portugal decisdes
jurisprudenciais a respeito da discriminacao salarial em funcao do sexo, o STJ tem vindo a
decidir que o trabalhador que se sente discriminado tem de alegar e provar, além dos factos
que revelam a diferencia¢do de tratamento, também, os factos que integram, pelo menos, um

daqueles fatores caracteristicos da discriminagio®’.

Ou seja, o sistema juridico portugués onera o trabalhador discriminado com a apresentacao de

informagao que, ndo raras vezes, ¢ de dificil acesso e se encontra no poder do empregador.

Esta entrave ¢ também uma das razdes pelas quais a legislacdo falha no combate a disparidade

salarial.

2.5 Transparéncia salarial

Em 2018, foi publicada a Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, que analisaremos detalhadamente

infra.

42 Por esta razdo, como assinala LEITE, Jorge, “hd quem entenda ndo se verificar nestes casos qualquer inverséo
do onus. Afinal, o autor, no caso a trabalhadora, ndo tera de produzir a dificil prova da discriminagdo, mas
sempre terd de alegar as razoes da suspeita da discriminagdo, cabendo ao empregador a prova de que o critério,
a medida ou a prdtica em causa ndo é contraria ao mandato antidiscriminatorio, assim afastando a suspeigdo.”
in “Garantir os direitos em matéria de igualdade salarial”, Compilagdo de Elementos para uma consulta
especializada sobre igualdade de remuneragdo entre mulheres e homens, CITE, Lisboa, Estudos n.° 3, 2004, p.76.

43 Ac. do STIJ, de 20.06.2018, Proc. 31947/15.9T8LSB.L2.S1, constando do texto da decisdo que “Isto significa
que a presun¢do de discrimina¢do ndo resulta da mera prova dos factos que revelam uma diferenca de
remuneracgdo entre trabalhadores da mesma categoria profissional, ou seja da mera diferenca de tratamento,
pois, exigindo a lei que a pretensa discrimina¢do seja fundamentada com a indica¢do do trabalhador ou
trabalhadores favorecidos, naturalmente tal fundamenta¢do ha de traduzir-se na narrag¢do de factos que,
reportados a caracteristicas, situagoes e opg¢oes dos sujeitos em confronto, de todo alheias ao normal
desenvolvimento da relacdo laboral, atentem, direta ou indiretamente, contra o principio da igual dignidade
socio-laboral, que inspira o elenco de fatores caracteristicos da discriminagdo exemplificativamente consignados
na lei.”.
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Em sintese, o diploma em causa adotou medidas de transparéncias salarial e veio estabelecer

obrigacdes de reporte.

Como ¢ sabido, a transparéncia salarial ¢ um key factor na eliminagao do gender pay gap. Com
efeito, quanto mais informacao for conhecida, mais os trabalhadores ou os seus representantes

poderdo identificar praticas discriminatorias, € apresentar provas quanto as mesmas.

Contudo, na pratica, a transparéncia salarial encontra diversos obstaculos.

E assinalavel que Portugal providencia um sistema juridico com matriz constitucional, bastante
abrangente e completo que ndo admite qualquer pratica discriminatoria salarial em funcdo do

S€XO0.

Tendo em consideracdo esse mesmo sistema, ¢ também identificavel o contra senso entre a
ampla protecdo conferida e a alarmante disparidade salarial conhecida que persiste em

Portugal.

Sera o sistema normativo ineficaz na tutela de situagdes de discriminagao salarial?

PALMA RAMALHO chama a atengado para o facto de que “é ainda escassa a jurisprudéncia
em matéria de igualdade de género, ao contrario do que sucede em relagdo a outros fatores
de discriminagdo”. Acrescenta a Autora que “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” **

Na realidade, o trabalhado prestado por trabalhadores do sexo feminino ndo ¢ tao valorizado,
ainda quando igual, como o trabalho prestado por trabalhadores do sexo masculino. Como
evidencia JOANA VASCONCELOS, mesmo quando igual, este “tende a diferenciar-se
quantitativa e qualitativamente do dos homens, exprimindo-se em menos horas prestadas, ndao

raro em cargos, profissoes e sectores menos bem remunerados”®.

4 MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, “Igualdade e Desigualdade entre Mulheres ¢ Homens no
Trabalho e no Emprego, da Teoria a Pratica” in A Igualdade nas Relagdes de Trabalho, Estudos Apodit 6, AAFDL,
2019, p.14

45 JOANA VASCONCELOS, “MIND THE GAP! A proposito da disparidade salarial entre mulheres € homens”,
40.° aniversario da CITE, 2019.
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Tendo em consideracdo o exposto, antes de avangarmos para a analise da Lei n.° 60/2018 de
21 de agosto e do regime especial que esta consagra na concretizacdo de medidas de igualdade
remuneratoria, importa proceder a uma breve reflexdo sobre o gender pay gap e as causas
histéricas e sociais conhecidas da (eterna) desigualdade remuneratéria entre homens e

mulheres.
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3. O plano social: as estatisticas e as causas conhecidas da disparidade

remuneratoria entre homens e mulheres

3.1 O gender pay gap

No ambito da tematica da disparidade remuneratéria entre homens e mulheres, ¢ recorrente a

convocacao de um indicador denominado gender pay gap.

O gender pay gap reflete a percentagem a mais que os homens recebem, no plano
remuneratorio, em relacdo as mulheres. Com efeito, mede a diferenca entre os ganhos médios

masculinos e femininos, em percentagem, com referéncia a remuneragao horaria bruta.

Segundo o Eurostat, por referéncia a dados de 2020%, o gender pay gap na Unido Europeia
situa-se na ordem dos 13%, com Portugal a ocupar a 12.* posicao, nos 11.4%. Na base da tabela
da Unido Europeia, estd o Luxemburgo com 0.7%. Por sua vez, a Letonia ocupa o outro

extremo da tabela, com um gender pay gap na ordem dos 22.3%.

Todavia, como indicado pelo Eurostat, nem sempre um gender pay gap baixo ¢ sindnimo de

igualdade salarial em funcao do sexo.

Muitas vezes, a baixa percentagem deve-se a reduzida participacdo das mulheres no mercado
de trabalho, ou ao nivel de educacdo das mulheres empregadas. Com efeito, representando as
mulheres com qualificacdes mais elevadas uma percentagem grande das mulheres empregadas
em determinado Estado, o saldrio médio das mulheres aparentard ser alto e relativamente igual
ao dos homens. Assim, o gender pay gap resultante poderd ocultar a realidade de que as

mulheres com menores qualificagdes sdo excluidas do mercado de trabalho nesse pais.

Em Portugal, o gender pay gap situa-se nos ja referidos 13.3%, por referéncia a dados de 2020.

46 Eurostat - Gender pay gap statistics, dados disponiveis em:
https://ec.europa.eu/eurostat/statisticsexplained/index.php?title=Gender pay gap_statistics#cite note-1, (dados

consultados pela ultima vez em 05.03.2023).
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Esta percentagem aumenta significativamente quando analisada em quadros superiores, por

oposicdo ao inicio da carreira (i.e. estagiarios e aprendizes)*’, ou quando verificada tendo por
base o nivel de habilitacdo (alta quando o nivel de habilitacdo corresponde ao ensino superior,

baixa quando o nivel de habilitagcdo ¢ inferior ao ensino basico).

Ou seja, quando considerados determinados fatores como o nivel de habilitacdo ou a
comparagdo da retribuicdo auferida nos trabalhadores que ocupem cargos superiores, a
desigualdade remuneratoria ¢ acentuada e alcanca valores preocupantes. Exige-se assim, uma

aplicacdo prudente do referido indicador e uma interpretacao cautelosa dos seus resultados.

3.2 Causas conhecidas da disparidade remuneratoria entre homens e mulheres:

breve mencao

Muitas sdo as causas conhecidas por detras das diferencas na remuneracao auferida por homens
e mulheres. Estas causas sdo “multiplas, complexas, e muitas vezes interligadas, podendo

incluir fatores estruturais, legais, sociais, culturais e econdémicos™®.

Com efeito, as mulheres trabalham menos horas em “trabalho pago”, tém uma maior
probabilidade de virem a celebrar contratos a termo ou de trabalharem em part-time e ocupam

uma baixa percentagem de lugares de tomada de decisdo, isto &, posi¢des de lideranga®.

Embora ndo caiba no escopo do presente trabalho o aprofundamento de todas as dimensdes
integrantes da desigualdade de género, realizaremos uma breve anélise daquelas que julgamos

serem as mais significativas.

47 CIG — Comissdo para a Cidadania e Igualdade de Género — Diferenca salarial entre homens e mulheres (2021),
consultavel em: https://www.cig.gov.pt/wp-content/uploads/2021/11/Brochura-GPG_vFINAL.pdf (Dados
consultados pela tltima vez em 05.03.2023). O gender pay gap em 2021, quando apurado em quadros superiores,
assume uma percentagem na ordem dos 25.5%, por contraste a uma percentagem de 4% quando apurado em
estagiarios, praticantes e aprendizes.

48 CITE, Disparidades salariais entre homens e mulheres em Portugal, disponivel em:
http://cite.gov.pt/pt/acite/disparidadessalariais_05.html

4 Para ndo referenciar os problemas estruturais que remontam a educagdo das criangas, na qual ainda muitas vezes
se perpetua desde cedo estereotipos de género.
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e A conciliagcdo da vida profissional e familiar: tempo de trabalho

Como o refere DAVID CARVALHO MARTINS, “as pessoas podem desempenhar multiplos
papeis em simultaneo: trabalhadores, pais, avos, filhos, netos, adotantes, adotados, conjuges,

unidos de facto, estudantes, voluntarios, politicos e crentes.”°

De acordo com dados estatisticos divulgados pela OCDE em 2018°!, as mulheres dedicam mais
tempo a tarefas domésticas do que os homens, sendo que, em Portugal, as mulheres passam 5h
e 28m por dia a prestar trabalho ndo remunerado’?. Por sua vez, no caso dos homens, este

tempo reduz para 1h e 50m, o que reflete a desigualdade na reparticdo das tarefas domésticas.

Consequentemente, assegurando as mulheres a maior parte dos cuidados a nivel familiar, no
plano pratico, tal resulta em terem de abandonar frequentemente a respetiva atividade

profissional para tomar conta de familiares dependentes, recorrer ao trabalho em “part-time™>,

tendo ainda menos disponibilidade para horas extraordinarias>.

Apesar de o Codigo do Trabalho prever varias medidas de flexibilizagdo dos tempos de
trabalho™, o estigma social associado ao papel da mulher e a sua posigdo nas lides domésticas,

continua a ser a principal causa da disparidade salarial observada.

SOCARVALHO MARTINS, David, “Conciliagdo entre a vida profissional ¢ a vida familiar e pessoal” in A
Igualdade nas Relagées de Trabalho, Estudos Apodit 5, AAFDL, 2019, p. 96

31 OCDE, Balancing paid work, unpaid work and leisure, disponivel em: https://www.oecd.org/gender/balancing-
paidwork-unpaid-work-and-leisure.htm (dados consultados pela Gltima vez em 05.03.2023).

32 Como por exemplo, tarefas domésticas, compras para o lar, cuidados com criangas e idosos, etc.

>3 As estatisticas referidas revelam um ntimero superior de mulheres a recorrer a esta modalidade de trabalho, em
comparagdo com o nimero de homens.

3 Comprometendo, assim, a atribuicdo de prémios em fun¢do da produtividade ou de horas produzidas. Com
efeito, apesar do artigo 35.° - A do Codigo do Trabalho proibir discriminagdes com base no exercicio dos direitos
de maternidade e paternidade, ndo dd resposta a situagdes em que, por exemplo, a mulher tem menos
disponibilidade para mais horas produzidas por ter de abandonar a sua atividade para cuidar da familia.

35V, artigos 55.°, 56.%, 57.° € 166.° do Cédigo do Trabalho.
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Neste contexto, subscrevemos totalmente PALMA RAMALHO, quando a Autora conclui que
“mesmo que se conseguisse erradicar os restantes fatores, bastaria a persisténcia do
desequilibrio entre homens e mulheres das tarefas familiares para manter a desigualdade de

género no trabalho e no emprego™®.

e Maternidade

Indubitavelmente, uma das principais causas do gender pay gap, interligada com a conciliagdo

da vida profissional e familiar ¢ a parentalidade.

Observando os dados do EUROSTAT®’ quanto ao indice de desigualdade salarial entre homens
e mulheres por grupos de idade, verifica-se que o gender pay gap tende a aumentar
consideravelmente a partir dos 25 anos de idade — o que coincide com o inicio mais frequente

da idade reprodutiva feminina.

A este proposito, veja-se o considerando n.° 10 da Diretiva EU 2019/1158 do Parlamento
Europeu e do Conselho de 20.06.2019, relativa a conciliagdo entre a vida profissional e a vida
familiar dos progenitores e cuidadores: “Quando tém filhos, as mulheres sdo mais suscetiveis
de trabalhar menos horas em empregos remunerados e a consagrar mais tempo a

responsabilidades de prestacdo de cuidados ndo remuneradas’.

O diploma em causa visa a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar dos
progenitores e cuidadores. Com efeito, a falta de incentivos ao gozo da licenca de paternidade
e de licencga parental, resulta na baixa aderéncia por parte dos pais. Consequentemente, as maes

interrompem frequentemente a carreira para prestar o apoio necessario a dindmica familiar.

Neste sentido, Portugal tem vindo a alterar o regime de licenga parental (v. artigo 40.°,n.° 1 a

3 do Cdédigo do Trabalho) e de licenga de paternidade e alargar o periodo de gozo previsto.

56 MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, “Igualdade e Desigualdade entre Mulheres ¢ Homens no
Trabalho e no Emprego, da Teoria a Pratica” in 4 Igualdade nas Relagdes de Trabalho, Estudos Apodit 6,
AAFDL, 2019, p. 16.

57 Burostat — Gender pay gap statistics, dados disponiveis em:
https://ec.europa.eu/eurostat/statisticsexplained/index.php?title=Gender_pay_gap_statistics#cite_note-1, (dados
consultados pela ultima vez em 05.03.2023).
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Com efeito, em referéncia a licenca de paternidade, o artigo 43.° do CT prevé o gozo
obrigatorio, pelo pai, de uma licenga parental de 28 dias uteis, com direito a subsidio parental
correspondente a 100% da sua remuneracdo. Apos o gozo da licenga, o pai tem ainda direito a
sete dias de licenga, seguidos ou interpolados, desde que gozados em simultaneo com o gozo

da licenga parental inicial por parte da mae.

Além disso, encontra-se também preconizado no Coédigo do Trabalho que os progenitores ndo
podem ser prejudicados relativamente a prémios de assiduidade e produtividade, assim como

na progressio de carreira, pelo tempo retirado para fazer uso das respetivas licengas parentais>®.

e QOutras causas

Como referido, as causas para o gender pay gap sao complexas e implicam um esforgo coletivo

e concertado para a sua eliminagao.

A educagao para o desempenho de papéis diferenciados, como a sempre-presente ideia de que

a mulher deve ocupar o lugar de “fada do lar” >’

e o incentivo desde cedo a ocupar profissdes
tradicionalmente “femininas”, faz com que estas se afastem de areas melhor remuneradas como

a ciéncia, a tecnologia ou a engenharia, onde se encontram sub-representadas.

Com efeito, os setores de atividade nos quais as mulheres prevalecem, sdo os menos

valorizados e os pior remunerados (sector administrativo, da educagao, servigos sociais, etc.).

Para além disso, verifica-se uma proeminente assimetria nos lugares de lideranca e de tomada
de decisdo (“the glass ceiling”), onde as mulheres se encontram sub-representadas. Em
dezembro de 2022, a percentagem de mulheres CEO nas empresas da lista “Fortune 500” era

de 9.4%, o que representa 47 mulheres®.

8 V. neste sentido, artigos 24.°,n.° 1,25.°,n.°1,31.°,n.°4,32.°- A ¢ 65.°, n.° 1, alinea c) do Cédigo do Trabalho.

% Sobre ser na esfera privada que reside a maior causa da desigualdade entre homens e mulheres, nomeadamente,
a crenga de que o cuidado dos filhos e outros dependentes é tarefa das mulheres, v. REGO, Maria do Céu Cunha,
“A constru¢do da igualdade de homens e mulheres no trabalho e no emprego na lei portuguesa” in 4 Igualdade
de Mulheres e Homens no Trabalho e no Emprego em Portugal Politicas e Circunstancias, CITE, Lisboa, 2010,
p. 87.

80V, “Female CEOs of Fortune 500 list of Companies 2022, publicada pela Fortune em Dezembro de 2022,
consultavel em: https://fortune.com/ranking/fortune500/2022/search/?ceowoman=true
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Com a presenca cada vez maior das mulheres no mercado de trabalho, o problema da
desigualdade tornar-se-4 cada vez mais penalizador economicamente e socialmente nefasto a

longo prazo.

Nesse sentido, JOANA VASCONCELOS chama a atengdo para o facto de as consequéncias
de tal disparidade salarial se prolongarem para além da vida profissional, na medida em que,
“sendo as prestagoes de reforma calculadas, em boa medida, com base nos descontos
efetuados sobre os rendimentos auferidos, ndo surpreende que o gender pay gap conduza a
um pension gap®’. Assim, a disparidade salarial apresenta-se também como um problema

econémico do futuro, colocando as mulheres em maior risco de pobreza que os homens. ¢

61 JOANA VASCONCELOS, “MIND THE GAP! A propésito da disparidade salarial entre mulheres e homens”,
40.° aniversario da CITE, 2019.

62 Para desenvolvimento do tema, v. PARLAMENTO EUROPEU, “The gender gap in pensions in the EU ",
disponivel em:
https://www.europarl.europa.cu/RegData/etudes/BRIE/2019/631033/IPOL._BRI(2019)631033 EN.pdf
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4. A Lei n.” 60/2018 de 21 de agosto

4.1 Escopo e ambito de aplicacao

A igualdade remuneratoria entre homens e mulheres, embora tutelada na Constituicdo da
Republica Portuguesa e concretizada no Codigo do Trabalho, ¢ ainda, na pratica, uma realidade

distante.

Com efeito, ¢ manifesta a incongruéncia entre, por um lado a existéncia de um quadro
legislativo completo que ndo admite qualquer pratica discriminatdria em fungdo do género que
ndo seja assente em critérios objetivos e comuns a homens e mulheres e, por outro, os nimeros

da disparidade remuneratoria.

Nesse sentido, tendo em vista a promogao da igualdade remuneratoria entre mulheres e homens
por trabalho igual ou de igual valor, foi aprovada, em 21 de agosto de 2018, a Lei n.° 60/2018,

apelidada de “Lei da Igualdade Salarial”, aplicada, frisamos, tanto a homens como mulheres.

Na Exposi¢ao de Motivos da respetiva iniciativa legislativa afirma-se o seguinte: “apesar da
vasta legislagdo internacional, europeia e nacional que consagra o principio da igualdade de
remuneragdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de igual valor, continua a
verificar-se uma situa¢do de desvantagem generalizada, sistémica e estrutural das mulheres

no mercado de trabalho”.®

Considerando tal assimetria, o diploma em causa visa a adog¢do de politicas remuneratdrias
transparentes pelas entidades empregadoras (assentes na avaliacdo das fungdes segundo
critérios objetivos), a criagdo de mecanismos de informagdo, assim como reforgar as
competéncias da CITE e da ACT. Por outras palavras, a nova lei ¢ aprovada a luz de uma

necessidade fundamental: a efetivagdo do principio do “trabalho igual, salario igual”.

E por demais evidente que a falta de transparéncia relativamente aos salarios e aos métodos de

avaliacdo contribui para a segregacao do mercado e para o pay gap.

3 Oficio n.° 1028/XI111/1.* — CACDLG/2017 (Parecer sobre a Proposta de Lein.° 106/X111/3.* (GOV)), 13.12.2017.
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Com esta lei, Portugal passou, assim, a pertencer ao grupo de paises com legislacao especifica
em matéria de discrimina¢do remuneratoria entre homens e mulheres, na qual sdo previstas

obrigagdes de reporte e de transparéncia salarial.

4.2 O conceito de “remunera¢ao”

A lei em apreco define no artigo 2.° cinco conceitos: “remuneragdo”, “discrimina¢do”,
“discriminacdo remuneratdria em razado do sexo” e “proposta técnica de parecer sobre

discriminacao remuneratoria”.

Apesar de muitos dos preceitos serem uma repeti¢ao do ja estabelecido no CT, a definigao de
“remuneracdo” assume particular importancia neste contexto. Para efeitos da presente lei, o
conceito “remuneracao”, inclui “a retribui¢do base e outras prestacoes regulares e periodicas,
feitas, direta ou indiretamente, em dinheiro ou em espécie, bem como as prestagoes previstas

nas alineas a) a d) do n.° I do artigo 260.° do Cédigo do Trabalho™*.

Ora, este preceito ¢ muito importante e vem por fim a uma problemadtica que se verificava na
discriminacdo em fung¢do do género. Com efeito, ndo se encontrava claramente definido na lei
se a remuneracao quando analisada no seio da discriminagdo em fungdo do género deveria ser
considerada em sentido estrito®, como contrapartida direta da prestacdo de trabalho, ou em

sentido amplo, abrangendo todas as prestacdes pecuniarias auferidas pelo trabalhador.

A jurisprudéncia do TJUE, assim como o proprio texto do artigo 157.° preconiza o conceito de

remuneracao em sentido amplo.

Sdo exemplo dessa interpretacdo o decidido no Ac. Brunnhofer, Proc. C-381/99, de
26.06.2001, na medida em que “O conceito de remuneragdo, a que se referem os artigos 119.°

do Tratado e 1.° da directiva, compreende, segundo jurisprudéncia igualmente constante,

% Cfr. Artigo 2.°, n.° 1, alinea b) da Lei n.° 60/2018 de 21 de agosto.

% Em sentido estrito, ou como “retribui¢do”. De acordo com o n.° 1 do artigo 258.° do Cddigo do Trabalho,
“considera-se retribuicdo a presta¢do a que, nos termos do contrato, das normas que o regem ou dos usos, o

>

trabalhador tem direito em contrapartida do seu trabalho .
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todas as regaliaspecuniarias ou em espécie, actuais ou futuras, desde que sejam pagas, ainda
que indirectamente, pela entidade patronal ao trabalhador em razdo do emprego deste ultimo”
e o Ac. Barber, Proc. 262/88, de 17.05.1990, onde se concluiu que “a circunstincia de
determinadas prestagoes serem pagas apos a cessa¢do da relagdo de trabalho ndo exclui a

possibilidade de terem a natureza de remuneragdo, na acep¢do do artigo 119.° do Tratado.”

O conceito de remuneragdo, em sede do principio de igualdade, ndo se limita assim ao conceito
de retribuicdo em sentido técnico-juridico. Se assim ndo fosse, o principio perderia a sua
efetivacdo no plano pratico, uma vez que as praticas discriminatorias poderiam ser ladeadas
através da diminuicdo de outras prestacdes pecunidrias que nao integrassem o conceito de

retribuigdo.

A primeira parte da alinea b) do n.°. 1 do artigo 2.° corresponde ao texto do n.° 2 do artigo 258.°
do Cédigo do Trabalho®®, o qual visa responder a pergunta, “quando é que uma atribuicéo do
empregador ao trabalhador é considerada retribuicdo?”.°” Como é consabido, integram o

conceito legal de retribui¢do os seguintes elementos: a regularidade e periodicidade, a

o~

patrimonialidade, a obrigatoriedade para o empregador e a correspetividade relativamente

prestagdo do trabalho.

Por sua vez, a segunda parte da alinea constitui a pedra de toque no conceito de remuneragao
estabelecido na Lei da Igualdade, na medida em que sdo incluidas no conceito de remuneracio
para fins de igualdade, prestagdes que o Codigo do Trabalho exclui do ambito retributivo. Tal

inclusdo vem assim reforgar a interpretagao em sentido amplo do conceito de remuneracao.

% Artigo 258.° - Principios gerais sobre a retribuigdo

1 - Considera-se retribui¢do a prestacdo a que, nos termos do contrato, das normas que o regem ou dos usos,
o trabalhador tem direito em contrapartida do seu trabalho.

2 - A retribui¢do compreende a retribuicdo base e outras prestagoes regulares e periodicas feitas, directa ou
indirectamente, em dinheiro ou em espécie.

3 - Presume-se constituir retribui¢do qualquer prestagdo do empregador ao trabalhador.

4 - A prestacio qualificada como retribui¢do é aplicdvel o correspondente regime de garantias previsto neste
Codigo.

67 JOANA VASCONCELOS — Cédigo do Trabalho Anotado (coord: Pedro Romano Martinez), 13.* ed.,
Almedina, 2020, p. 641.
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A luz do texto da Lei da Igualdade Salarial, as importancias recebidas a titulo de ajudas de

. . ~ . 68
custo, abonos de viagem, despesas de transporte, abonos de instalacao e outras equivalentes®®,
as gratificagdes, os prémios ou incentivos, sdo consideradas prestacdes incluidas no conceito

de remuneracao para efeitos da presente lei.

A exclusao destas importancias do conceito de retribuicdo, no Coédigo de Trabalho,
fundamenta-se no facto de todas estas prestacdes mencionadas terem “como denominador
comum uma causa-fungdo diversa da estrita contrapartida do trabalho prestado™®®. Nas
palavras de LEAL AMADO’, “do que se trata, em suma, é de tentar evitar que as partes,
através da simples manipula¢do do nomen das prestagoes, impecam a correta qualificagdo

Jjuridica de tais prestagoes”, sem prejuizo das ressalvas presentes no artigo 260.° do CT.

Contudo, em sede de discriminacdo, seria uma incongruéncia se, em matéria de igualdade
remuneratoria o principio do “trabalho igual, saldrio igual” apenas se aplicasse ao conceito de

retribui¢do no sentido técnico-juridico.

Nestes termos, a lei sob analise, a fim de evitar discriminagdes “mascaradas”, concede uma
protecdo mais robusta e completa ao trabalhador, alargando o alcance da paridade salarial para
além da retribuicdo em sentido estrito, em linha com a interpretacio ampla acolhida na

jurisprudéncia da UE.

A este proposito, JOSE JOAO ABRANTES’! assinala que esta medida ¢ fundamental no
combate a desigualdade salarial, na medida em que, “quanto maior for a extensdo do conceito

de remuneragdo, maior serd o potencial de blindagem contra as desigualdades salariais”.

% V. alinea a), n.° 1, do artigo 260.° do CT: *(...) salvo quando, sendo tais deslocagées ou despesas frequentes,
essas importdncias, na parte que exceda os respetivos montantes normais, tenham sido previstas no contrato ou
se devam considerar pelos usos como elemento integrante da retribui¢cdo do trabalhador;”

% JOANA VASCONCELOS in Cédigo do Trabalho Anotado (coord: Pedro Romano Martinez), 13.% ed.,
Almedina, 2020, pp. 641 e ss.

0 LEAL AMADO, Jodo, Contrato de Trabalho — No¢des Basicas, 4.* ed., Almedina, Coimbra, 2022, p. 305

71 JOSE JOAO ABRANTES, “Igualdade e desigualdades entre homens e mulheres no mercado de trabalho”, in
40.° aniversario da CITE, 2019.
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4.3 Informacio e plano de avaliacao

De acordo com o estabelecido no artigo 3.° do diploma em causa, o servico do ministério
responsavel pela area laboral competente procedera ao tratamento periddico de dados
estatisticos, através da disponibilizacdo de (a) um barometro geral e sectorial das diferencas
remuneratorias, ¢ de (b) um balango destas, por empresa, profissdo e niveis de qualificagdo,

com o devido cumprimento do regime legal da protecdo de dados pessoais’.

Pretende-se, com esta medida, a promo¢ao da transparéncia salarial no ambito de uma

organizagdo, assegurando-se o tratamento da informacao entregue pelas empresas.

A informacao recolhida encontra-se disponivel publicamente, no sitio da Internet, no Gabinete

de Estratégia e Planeamento’>.

Esta medida surge no ambito do plano de acdo da UE para 2017-2019, que visava colmatar as
disparidades salariais entre homens e mulheres e consta da COM/2017/0678 da Comissdo ao
Parlamento Europeu, ao Conselho e ao Comité Econémico e Social Europeu, no ambito do

qual foi definida como uma das oito grandes vertentes de a¢gido’*: a promocio da transparéncia.

O que assenta numa premissa simples: o sigilo relativamente as remuneragdes ajuda a encobrir

potenciais situacdes discriminatorias dificultando a sua detegao.

2 Apesar da lei prever a publicagdo online do balango por empresa, o0 Ministério do Trabalho confirmou em 2020
que o balango por empresa ndo sera publicado, devido a necessidade de protecdo de dados pessoais de
trabalhadores e empresas.

0 Baroémetro de 2022 encontra-se disponivel desde Junho de 2022, em:
http://www.gep.mtsss.gov.pt/trabalho#igualdade+remunerat%c3%b3ria

74 S0 as seguintes as oito grandes vertentes de agio:

1- Melhorar a aplicagdo do principio da igualdade salarial;

2- Combater a segregacao profissional e setorial;

3- Quebrar o «teto de vidro»: iniciativas para combater a segregacao vertical;

4- Combater o efeito penalizante das obrigagdes familiares;

5- Melhorar a valorizacdo das competéncias, dos esfor¢os e das responsabilidades das mulheres;
6- Promover a transparéncia: denunciar as desigualdades e os estereotipos;

7- Alertar e informar sobre as disparidades salariais entre homens e mulheres;

8- Reforgar parcerias para combater as disparidades salariais entre homens e mulheres.
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As medidas de transparéncia agora implementadas visam, assim, que os trabalhadores tenham
a possibilidade de aferir a remuneragdo média por sexo e por tipo de trabalho na respetiva

organizagdo onde se inserem.

Posteriormente, a informacao recolhida é tratada e enviada a ACT. Verificando-se a existéncia
de diferenca remuneratdria entre homens e mulheres, a ACT, no prazo de 60 dias apos a rec¢ao
do balango, notificara a entidade empregadora para, no prazo de 120 dias, apresentar um plano
de avaliacdo das diferencas remuneratorias, que serd implementado por 12 meses. Nos termos
do artigo 5.°, n.° 2, o plano assentard na avaliagao das componentes das fung¢des, com base em
critérios objetivos, de forma a excluir qualquer possibilidade de discriminacdo em razao do

S€XO0.

Tendo terminado o periodo de implementacao do plano de avaliagdo, a entidade empregadora,
nos termos do n.° 3 do artigo 5.°, deve comunicar os resultados do mesmo, justificando as

diferengas remuneratorias que possam ter justificagdo, e corrigindo as que ndo a tém.

Caso o empregador ndo justifique as diferencas existentes na remuneracdo, ndo demonstrando
existir para tal um critério objetivo, estas serdo consideradas discriminatorias, estabelecendo-
se assim uma presun¢ao de discriminagao, em consonancia com o disposto no n.° 5 do artigo

5.°.

4.4 O Barometro de 2022: breve analise

Um dos instrumentos introduzidos por esta nova legislacdo ¢ o Barometro das Diferengas

remuneratorias entre homens e mulheres, de acesso publico”.
Face a disponibilizagdo destes dados, cabe proceder a uma breve analise dos seus resultados.
Primeiramente, este instrumento mostra-se educativo, no sentido em que explica no que

consistem indicadores como o gender pay gap, o gender pay gap ajustado, € o gender pay gap

sectorial ajustado.

75 O Bardémetro, na medida em que utiliza os dados do Quadro de Pessoal das empresas, apenas considera os
valores auferidos pelos Trabalhadores por Conta de Outrem, a Tempo Completo.
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No ano de 2020, o gender pay gap no referente a remuneracdo mensal base era de 13,3%.

Porém, atendendo ao gender pay gap, ou seja, ao indicador que contabiliza ndo s6 a

remuneracdo base, mas também os prémios, os subsidios regulares e a remuneragdo por

trabalho suplementar, este reflete o valor preocupante de 16,1%.

Da analise do Barémetro € possivel retirar diversas conclusdes que confirmam as consideragdes

genéricas feitas:

1.

Em primeiro lugar, as mulheres ocuparam em 2022 uma percentagem muito superior
(68%) a dos homens (32%), no que respeita ao nimero de trabalhadores a tempo
parcial.

O gender pay gap é mais alto nas empresas de maior dimensao.

De acordo com a variavel da antiguidade, o gender pay gap tem tendéncia a crescer ¢
a acentuar com o avancar da carreira. As carreiras com 20 ou mais anos s3o as que
apresentaram um gender pay gap mais elevado (23.9%).

Por sua vez, atendendo a varidvel da qualificacdo, confirma-se ser nos quadros
superiores que se regista um gender pay gap alarmante, na ordem dos 25.2%. Em
contrataste, nos estagiarios, praticantes e aprendizes, o gender pay gap verifica-se
baixo, nos 6%. Confirma-se, assim, que o diferencial salarial entre homens e mulheres
¢ maior ao nivel dos “quadros superiores”, “sendo menor na base do que no topo da
hierarquia™®.

Ja no que respeita a variavel da profissdo, verifica-se, sem surpresa, que o gender pay
gap mais baixo se regista no pessoal administrativo, onde a presen¢a das mulheres &,
pois, significativa quando em compara¢do com outros setores, na ordem dos 8.4%.
Por fim, uma breve nota quanto a variavel das habilitagdes profissionais. Quanto mais
qualificadas sdo as mulheres, maior € o gender pay gap. Constata-se que o gender pay
gap ganho em trabalhadores com o nivel de habilitagdo até ao ensino superior ¢ de

26.3%, enquanto nos trabalhadores que possuem até ao ensino basico ¢ de 20.4%.

Apesar de util e demonstrativo da disparidade salarial que persiste no mercado laboral

portugués, o bardmetro apenas abrange os trabalhadores por conta de outrem e ndo os

5CITE,

Disparidades  salarviais  entre  homens e mulheres em  Portugal, disponivel em:

http://cite.gov.pt/pt/acite/disparidadessalariais_05.html
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trabalhadores independentes ou prestadores de servicos, excluindo, dessa forma, dados

relativos a uma percentagem significativa de mulheres que tipicamente ocupam estes cargos.

Por outro lado, a informagao contida no Barometro ¢ manifestamente insuficiente para que um
trabalhador se aperceba de praticas discriminatorias na empresa. Com efeito, a Lei da Igualdade
Salarial prevé a publicagdo online de um Balancgo, por empresa. Todavia, em 2020, o governo
confirmou que ndo iria publicar este instrumento por motivos relacionados com a prote¢do de

dados.

Tal tornando, assim, em parte, infrutifera a adog¢ao de medidas de transparéncia salarial, ao nao
permitir aos trabalhadores verificarem os dados publicados e aperceberem-se de eventuais

praticas discriminatdrias no seio da respetiva empresa.

4.5 Onus da prova

No ambito da alegacao de discriminagao, a Lei da Igualdade salarial, no artigo 4.°, n.° 2, remete
o onus de demonstragdo da existéncia de uma politica remuneratdria transparente para o
empregador. Este preceito repete, em suma, o artigo 25.°, n.° 5 do CT, na medida em que, “cabe
a quem alegue a discriminag¢do indicar o trabalhador ou trabalhadores em relagdo a quem se
considere discriminado, incumbido ao empregador provar que a diferencga de tratamento ndo

assenta em qualquer fator de discrimina¢do”.

Estabelece-se, assim, que os empregadores terdo de demonstrar ndo sO perante os
trabalhadores, mas também perante os tribunais, a ACT e a CITE o recurso a critérios objetivos

que justifiquem a desigualdade salarial.

Caso o Onus recaisse sobre o trabalhador discriminado, seria objetivamente muito dificil que
qualquer trabalhador apresentasse prova de que o seu trabalho seria igual em fungdo dos

critérios de quantidade, natureza e qualidade.”’

77V. neste sentido, GOMES, Julio Manuel Vieira, 1998, “Algumas reflexdes sobre o 6nus da prova em matéria
de paridade de tratamento retributivo (“a trabalho igual salario igual”)”, in I Congresso Nacional de Direito do
Trabalho — Memorias, Almedina, Coimbra, pp. 313-344.
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A jurisprudéncia do TJUE tem vindo a decidir, nesta matéria, que ¢ verdade que compete a
pessoa que alega factos em apoio de um pedido fazer a prova da sua existéncia. Como tal, em
principio, o 6énus de provar a existéncia de uma discriminagdo em matéria de remuneracio
baseada no sexo recai sobre o trabalhador que se considera vitima de tal discriminag¢do. No
entanto, em matéria de discriminagdo em fung¢do do sexo, o 6nus da prova pode ser invertido,
quando tal se revelar necessario para ndo privar os trabalhadores aparentemente vitimas de
discriminacdo de qualquer meio eficaz para fazer respeitar o principio da igualdade de
remuneracdes (v. Acorddo Enderby do TJUE’®). No mesmo sentido, veja-se o Acordio
Danfoss’® e 0 Acordio proferido no ambito do caso ACCEPT®, no qual comentarios proferidos
por um shareholder maioritario da associacao de teor homofobico foram suficientes para

inverter o 6nus da prova.

4.6 A CITE

Visando reforcar as competéncias da CITE em matéria de igualdade e assegurar a efetiva
aplicagdo da legislacdo em matéria de igualdade, a Lei da Igualdade Salarial prevé, no artigo
6.°, a competéncia da CITE para, a pedido dos trabalhadores ou representantes sindicais, emitir
um parecer de natureza vinculativa sobre a existéncia de discrimina¢do remuneratdria em razao

de sexo por trabalho igual ou de igual valor.

Note-se que a CITE ja detinha, no exercicio das suas fungdes, a competéncia para emitir
pareceres sobre as matérias em causa®!. Com a Lei da Igualdade Salarial, os pareceres assumem

agora caracter vinculativo.

O requerimento deve ser apresentado por escrito e conter os fundamentos da alegada
discriminac¢ao remuneratéria, assim como a indicagao do trabalhador ou trabalhadores do outro

sexo em relacdo aos quais o requerente se considera discriminado.

8 Proc. C-127/92, de 27.10.1993.

7 Proc. C-109/88, de 17.10.1989.

80 Proc. C-81/12, de 25.04.2013.

81 Cfr. Lei Organica da CITE, aprovada pelo Decreto n.° 124/2010 de 17 de novembro. A competéncia para

emissdo de pareceres em matéria de igualdade e ndo discriminag@o entre mulheres e homens no trabalho e no
emprego encontra-se expressamente previsto no artigo 3.°, alinea a).
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Recebido o requerimento, a CITE solicitard a informagao referente a politica remuneratéria a
entidade empregadora e a critérios usados no célculo da remuneracdo do requerente e dos
trabalhadores do outro sexo em relagdo aos quais o requerente se considera discriminado. Caso
a entidade empregadora ndo disponibilize a informagdo solicitada no prazo estabelecido (30

dias), tal equivale a ndo justificagdo das diferencas remuneratorias.

Se a CITE concluir pela existéncia de indicios de discriminagdo remuneratoria, a entidade
empregadora serd notificada para, no prazo de 180 dias, pronunciar-se sobre os indicios em

causa.

Reforga-se, deste modo, a presuncdo da existéncia de discriminacdo quanto as diferencas
remuneratorias ndo justificadas, o que nos parece razoavel tendo em conta que nos encontramos

no dominio da desigualdade salarial em func¢do do sexo

O parecer ¢ posteriormente comunicado ao requerente ¢ a ACT, a fim de que esta inspecione

e, sendo o caso, sancione o empregador infrator.

Ja em sede judicial, os tribunais portugueses passam também a comunicar de imediato a CITE
as sentengas condenatorias por discriminagdo remuneratoria em razao do sexo transitadas em
. 82 .« . . . . ~ .

julgado®, permitindo assim acompanhamento e sinalizagdo de empresas onde se venha a julgar

verificada a existéncia de desigualdade salarial por discriminagao.

Ora, como evidenciado, a jurisprudéncia nesta matéria € inexistente, pelo que esta medida

carece, até ver, de utilidade por falta de aplicacao.

4.7 Sancdes abusivas e regime sancionatorio

Numa o6tica de prote¢do do trabalhador, prevé-se expressamente no artigo 7.° como abusivo o

despedimento ou outra san¢do aplicada, quando esta tenha lugar até um ano apos o pedido de

82V, artigo 9.° (Registo de Condenagdes) da Lei n.° 60/2018 de 21 de agosto.
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parecer a CITE. Visa-se, deste modo, nao condicionar o exercicio deste direito pelo

trabalhador, por receio de que tal resulte em represalia pelo empregador.

No que respeita ao regime sancionatdrio, para além das coimas aplicaveis em fun¢do das
contraordenagdes praticadas, caso as discrepancias remuneratorias identificadas se mantiverem
findo o prazo de doze meses decorrido apos a notificagdo da ACT para as alterar, a entidade
empregadora incorre numa contraordenagdo grave, nos termos do artigo 12.°. A esta
contraordenacdo, pode somar-se a aplicagdo de uma sancao acessoria de privagao do direito de

participar em arrematagdes ou concursos publicos, por um periodo até dois anos.

4.8 O RGPD e a articulacdo com a discriminacio salarial
E inegavel que, atualmente, a economia, o tecido empresarial ¢ o mercado de trabalho
encontram-se em constante adapta¢do ao mundo digital. Com efeito, vivemos hoje no seio de

uma “sociedade de informagao”.

Como manifestacdo da digitalizacdo da informagdo, foi publicado, na Unido Europeia, o
Regulamento Geral da Protecdo de Dados — Regulamento (EU) 2016/679, do Parlamento
Europeu e do Conselho, de 27 de abril de 2016, de aplicabilidade direta em Portugal, e
desenvolvido pela Lei n.° 59/2019 de 8 de agosto.

O RGPD nao ¢ indiferente ao direito laboral. Nas palavras de TERESA COELHO MOREIRA,
“esta nova realidade ndo poderia passar a margem do Direito do trabalho, de maneira tal que
hoje é corrente a expressdo nudez tecnologica do trabalhador, na medida em que existe uma
automatizag¢do de dados sobre o trabalhador que, muitas vezes, incide sobre aspetos que fazem
parte da sua privacidade e que, por isso, estdo protegidos e tutelados juridicamente.”
Significa isto que, no ambito de um vinculo laboral, o empregador detém na sua posse dados

pessoais dos trabalhadores, muitas vezes sensiveis, que agora se encontram sobre a al¢ada do

RGPD.

8 TERESA COELHO MOREIRA - “Algumas questdes sobre o RGPD e as relagdes de trabalho”, in O
Regulamento Geral de Protegdo de dados e as relagées de trabalho, Estudos Apodit 6, AAFDL, 2020, p.16
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No que respeita a Lei da Igualdade Salarial e ao RGPD, a sua articulacdo assume contornos
particulares, sendo varios os desafios que, na pratica, se colocam quanto a compatibilidade,

nomeadamente, das obrigacdes de reporte e de publicacdo, e o proprio RGPD.

Por um lado, o RGPD visa proteger informagao relativa ao trabalhador, designadamente, os
seus dados pessoais. Por outro, a Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto visa aumentar a transparéncia

da informagdo e a sua comunicacdo, por forma a identificar praticas discriminatorias.

Com efeito, a remuneracdo de um trabalhador e as informagdes relativas a esta sao
consideradas, em conformidade com o preceituado no artigo 4.°, n.° 1 do RGPD, “dados
pessoais”, na medida em que se refere a uma pessoa identificavel através dela (titular dos dados

/ trabalhador).

O RGPD aplica-se somente a dados pessoais, por oposi¢ao a dados andnimos (que ndo podem

ser rastreados até uma pessoa suscetivel de ser identificada por esses mesmos dados).

Todavia, se os dados puderem ser rastreados através de uma key ou informacao adicional, ja
serdo considerados dados pessoais, pelo que o seu tratamento estara sujeito aos preceitos do

RGPD.

Prevé a Lei da Igualdade Salarial, no artigo 3.°,n.° 5, que o tratamento estatistico deve assegurar
a protecao de dados pessoais. Articulando este preceito com o RGPD, resulta que o tratamento
dos dados pelo servico do ministério responsavel pela area laboral competente para proceder
ao apuramento estatistico se encontra legitimado pelo artigo 6.° do RGPD, na medida em que,
no teste de ponderagdo inerente ao tratamento dos dados, o interesse legitimo no tratamento da
informagao serve como fundamento para tal, integrando este conceito, a titulo de exemplo, mas
com relevancia para o caso, os fins estatisticos, ou o exercicio do direito de informacdo e

transparéncia.®*

Ora, apesar de a Lei n.° 60/2018 de 21 de agosto prever o dever de respeito pelos dados

pessoais, tal implica a ado¢do de medidas de carater limitador, como por exemplo, a ndo

8 V. considerandos 26, 47, 48 e 49 do RGPD.
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publicacao de informagao relativa a salarios de determinada categoria profissional, dentro de

uma empresa, onde, porventura, apenas se encontrem empregadas trés ou menos pessoas®>.

Prova desta incongruéncia ¢ a decisdo do Ministério do Trabalho de ndo publicar o balanco,

uma vez que este inclui informagao nominativa das empresas e dos trabalhadores.

Ora, como vimos, um trabalhador que esteja a ser vitima de discrimina¢do, de forma a requerer
um parecer vinculativo por parte da CITE, tem de indicar o/s trabalhador/es em relagdo aos

quais se considera discriminado, fundamentando a sua alegacao.

Questiona-se, assim, como ird o trabalhador identificar os colegas para este fim. Os dados
tornados publicos ndo permitem um rastreamento a um trabalhador em concreto, nem

possibilitam, conforme resulta do barometro publicado, qualquer perce¢ao de discriminagao.

Identifica-se, nos termos mencionados, um obstaculo a efetivacdo do principio igual salario
igual, pois um trabalhador ndo tem forma de aferir quanto aufere um colega seu ou sequer se
estd a ser discriminado. A informagdo para que um trabalhador seja bem sucedido num caso de

discriminagdo depende, assim, de dados que apenas se encontram na posse do empregador®®.

Ademais, ap0ds recebido o requerimento, a CITE notifica a entidade empregadora, de forma
que esta lhe disponibilize os critérios usados para o calculo da remuneracdao do requerente e
dos trabalhadores do outro sexo em relacdo relativamente aos quais o requerente se considera

discriminado.

Ora, esta informacdo ¢ claramente um dado pessoal do trabalhador e, embora reconhecamos
que o ponto carece de aprofundamento, questiona-se se tal ndo violara o direito a protegdo de
dados do trabalhador do outro sexo, ou, pelo contrario, numa aplicacao dos principios presentes

no RGPD, nomeadamente, de ponderacao dos interesses em causa e atendendo a consagragao

85 A este proposito, v. relatério da COMISSAO EUROPEIA, “Evaluation of the relevant provisions in the
Directive 2006/54/EC implementing the Treaty principle on ‘equal pay for equal work of equal value’, Brussels,
2020, p.59.

8 V. sobre o tema em andlise, HOOTON, Victoria / PEARCE, Henry, “Pay Transparency, Information Access
Rights and Data Protection Law: Exploring Viable Alternatives to Disclosure Orders in Equal Pay Litigation” in
Industrial Law Journal, 2023.
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do “principio trabalho igual, salario igual” como um direito fundamental da Unido Europeia,

tal serd licito e legitimo.

O TJUE abordou o tema no Ac. Worten — Equipamentos para o Lar SA v Autoridade para as
Condigdes de Trabalho (ACT)?’. Estava em causa a obrigacdo da Worten colocar a disposi¢io
da ACT o registo dos tempos de trabalho para permitir a sua consulta imediata, prevista no
artigo 202.°, n.° 1, do Cddigo do Trabalho. O TJUE veio a decidir que as normas relativas ao
tratamento de dados pessoais “devem ser interpretados no sentido de que ndo se opéem a uma
legislagdo nacional, como a que esta em causa no processo principal, que impoe ao
empregador a obrigac¢do de por a disposi¢do da autoridade nacional com competéncia para
a fiscalizagdo das condigoes de trabalho o registo dos tempos de trabalho, a fim de permitir a
sua consulta imediata, na medida em que essa obriga¢do seja necessaria para o exercicio, por
essa autoridade, da sua missdo de fiscalizacdo da aplicagdo da legislacdo em matéria de

condigoes de trabalho, nomeadamente, no que respeita ao tempo de trabalho.

Por fim, note-se que o RGPD consagra, no artigo 88.°, o tratamento de dados em contexto
laboral, preceito a que corresponde o artigo 28.° da Lei 58/2019, de 8 de agosto, nos termos do
qual “o empregador pode tratar os dados pessoais dos seus trabalhadores para as finalidades
e com os limites definidos no Codigo do Trabalho e respetiva legislagdo complementar ou

noutros regimes setoriais, com as especificidades estabelecidas no presente artigo”.

Os preceitos invocados visam conceder ao trabalhador uma tutela diferenciada, devido a sua
relacdo de dependéncia com o empregador. Com efeito, o artigo 88.° do RGPD permite que,
na ordem interna de cada Estado-Membro, a lei e a contratagdo coletiva estabelegcam normas
mais especificas para garantir a defesa dos direitos e liberdades respeitantes ao tratamento de
dados pessoais dos trabalhadores, em matérias como a igualdade e diversidade no local de
trabalho. A este proposito, JOANA VASCONCELOS refere que “a norma contida no n.° 1 do
artigo 88.°, do RGPD — que, é sabido, integra o nosso direito interno — esclarece constituir

este, melhor dizendo, o regime por este estabelecido, uma regra de prote¢cdo minima, que

87 Ac. TJUE Worten — Equipamentos para o Lar SA v Autoridade para as Condigdes de Trabalho (ACT), Proc.
C-342/12, de 30.05.2013.
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institui um determinado nivel (comum e, naturalmente, imperativo) de tutela, admitindo,

contudo, a sua derrogagdo in melius no plano interno”’%,

Em sintese, a articulagdo cuidadosa do RGPD com a legislagdo que promova medidas de
transparéncia em igualdade remuneratdria assume-se como um tema fundamental em vérias
dimensoes. Com efeito, o trabalhador discriminado tem de indicar os trabalhadores face aos

quais se sente discriminado, o que se pode provar arduo na pratica.

Por outro lado, a possibilidade de a CITE poder requerer informagdes relativas a remuneracao
dos trabalhadores do sexo oposto face aos quais o requerente se sinta discriminado deve ser
facilitada e entendida como licita ao abrigo dos principios da ponderacdo e do interesse

publico®.

As trabalhadoras femininas discriminadas necessitam de ter na sua posse toda a informacgao
necessaria para alegarem e fundamentarem as praticas discriminatorias de que sdo alvo,
nomeadamente, t€ém de ser capazes de identificar os trabalhadores aos quais se sentem
discriminadas, sem que tal consista numa violagdo do RGPD. De outra forma, a legislacao

esbarrara sempre em dificuldades de aplicacao.

4.9 Planos de igualdade (Lei n.’ 62/2017, de 1 de agosto)

No ambito da igualdade entre homens e mulheres no plano laboral e no glass ceiling ja
mencionado, cabe ainda referir a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, a qual veio estabelecer o
regime da representacdo equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgdos de administragdo e

de fiscalizagdo das entidades do setor publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa.

Com esta Lei, foi introduzida em Portugal (v. artigo 7.°) a obrigacdo das entidades do setor

publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa elaborarem anualmente planos para a

8 JOANA VASCONCELOS, “RGPD e contratacdo coletiva”, in O Regulamento Geral de Protegdo de dados e
as relagoes de trabalho, Estudos Apodit 6, AAFDL, 2020, p. 41 e 42.

% Para que se clarifique, o interesse publico consiste no combate a desigualdade remuneratéria em fungdo do
seXo.
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igualdade tendentes a alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre
mulheres ¢ homens, promovendo a eliminagdao da discriminacdao em fung¢dao do sexo e
fomentando a conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional, devendo publica-los no

respetivo sitio na Internet.

Estes planos sdo enviados a CITE, a qual pode emitir recomendagdes sobre os mesmos,
publicando-as no respetivo sitio na internet. Em 2022, a CITE emitiu diversas recomendagdes
a um numero consideravel de empresas, entre as quais se destacam a recomendacdo do plano
dever ter uma calendarizagdo especifica e incluir apenas as medidas a concretizar naquele
ano’’, assim como a informacdo dos recursos financeiros afetos a cada medida®,
recomendando-se auscultar as trabalhadoras e os trabalhadores da organizagdo, bem como as
suas estruturas representativas, previamente a elaboracdo do Plano®? e a utilizagio de

linguagem clara e neutra neste.

4.10 Outros ordenamentos juridicos com legislacio especifica em matéria de

igualdade salarial

Considerando o crescente “awareness” da sociedade para a existéncia do gender pay gap,
motivado principalmente pelo aumento do nimero de mulheres nas universidades no mercado
de trabalho, sdo ja varios os ordenamentos juridicos, aos quais se juntou Portugal em 2018, a

adotarem legislacdo especifica no combate a disparidade salarial.

Decidimos, neste ambito, analisar a legislacdo produzida em dois ordenamentos juridicos: (1)
Espanha, por fazer parte do enquadramento internacional convocado na nota técnica da
Proposta da Lei em causa® e (ii) Reino Unido, onde em 1970 foi publicado o “Equal Pay Act”,

que antecede as Diretivas europeias a esse respeito.

%0V, por exemplo, recomendagio n.° 134/CITE/2022 (SONAECOM, SGPS, S.A.).
o'V, por exemplo, recomendagdo n.® 127/CITE/2022 (The Navigator Company).

92 Recomendacdo prevista em quase todas as recomenda¢des emitidas. V, por exemplo, recomendagio N°
137/CITE/2022 (Grupo Vista Alegre e Atlantis, SGPS, S.A.).

9 Elaborada por Lurdes Sauane (DAPLEN), Cristina Ferreira (DILP),Tiago Tibtrcio (pela DAC) e Rosalina
Alves (BIB) em 11.12.2017 e disponivel no sitio oficial do parlamento (https://app.parlamento.pt).
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4.10.1 Espanha

Com uma estruturacdo semelhante ao Direito portugués, o direito da igualdade entre homens e
mulheres em Espanha encontra-se consagrado na Constituicdo Espanhola, desde a sua
o

publicagdo em 1978%*: no artigo 14.°, referente ao principio da igualdade, e no artigo 35.° n.

1, respeitante a igualdade no trabalho.

Desde ha muito que Espanha tem vingo a registar uma moderniza¢do do enquadramento legal
reservado a igualdade entre homens e mulheres, com iniciativas relevantes nos anos 80 e nos

anos 90%°.

No que respeita a Igualdade Salarial, o principal instrumento legislativo em Espanha consiste
na “Ley de Igualdade 3/2007 de 22 de marg¢o”, publicada em 2007, que visa prevenir praticas
discriminatérias e promover politicas ativas que efetivem o principio da igualdade entre

homens e mulheres nos varios sectores da sociedade’®.

A referida lei compreende uma abrangente tutela do principio da igualdade e da proibi¢cdo da
discriminacao, prevendo expressamente que o principio da igualdade entre os sexos pressupoe

a auséncia de toda a discriminagdo, direta ou indireta, por razio de sexo’’.

No que concerne a obrigagdes de reporte em sede de transparéncia, estabelece o artigo 45.° do
diploma em aprego que as empresas estdo obrigadas a respeitar o principio de igualdade entre
mulheres e homens no ambito laboral e, tendo em vista esse propdsito, adotar medidas
impecam formas de discriminagdo, as quais deverdo ser negociadas com os representantes

sindicais. No caso das empresas com mais de 50 trabalhadores, essas medidas passam pela

% «BOE» n.° 311, de 29/12/1978, disponivel em: https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229

95 Para mais, v. “Bridging the gap? An analysis of gender pay gap reporting in six countries.”, Cowper-Coles,
M., Glennie, M., Mendes Borges, A., & Schmid, C. (Oct. 2021), p. 105.

% V. nota técnica relativa 4 Proposta da Lei da Igualdade Salariam em Portugal, elaborada por Lurdes Sauane
(DAPLEN), Cristina Ferreira (DILP),Tiago Tiburcio (pela DAC) e Rosalina Alves (BIB) em 11.12.2017 e
disponivel no sitio oficial do parlamento (https://app.parlamento.pt).

97V. artigo 3.° da Ley de Igualdade 3/2007: “EI principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone
la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.”
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elaboragdo de plano de igualdade, nos termos do artigo 46.°. Os planos de igualdade, a
semelhanga dos previstos na legislacdo portuguesa sdo um conjunto ordenado de medidas a
adotar depois de realizada um diagnostico. Ou seja, neste devem ser definidos objetivos
especificos a alcancar em matéria de igualdade, as estratégias e praticas a adotar para a sua

realizagdo, bem como sistemas eficazes de controlo e avaliagdao dos objetivos fixados.

O diagndstico sera realizado no seio da “Comision Negociadora del Plan de Igualdad”, para o

qual a dire¢do da empresa fornecera todos os dados e informagdes necessarias.

Os planos de igualdade devem ser registados no “Registro de Planes de Igualdade de las
Empresas” criado pela lei espanhola, e sdo acessiveis a qualquer trabalhador ou representacao

sindical que o pretendam aceder.

A duragdo dos Planos de Igualdade deve ser acordada entre as partes e ndo pode exceder os

quatro anos, sendo a sua aplicagdo monitorizada e supervisionada pela Comissdo referida.

Adicionalmente, em 2019, o RD-Ley 6/2019 de 1 de mar¢o®®, que veio complementar a Ley
de Igualdade 3/2007 de 22 de marco e inserir medidas urgentes para a garantia de igualdade,
veio estabelecer uma importante presuncdo de discriminagdo. Presume-se a existéncia de
discriminacao quando, para os empregadores com 50 ou mais trabalhadores a remuneracao
média de trabalhadores de um sexo €, pelo menos, 25 por cento superior a remuneragdo média

do outro sexo.

Ademais, este ultimo diploma instituiu também no “Estatuto de los Trabajadores”, uma outra
importante alteragdo: a obrigacdo de as empresas manterem um registo dos valores médios de
remuneragdo, desagregados por sexo e distribuidos por grupos profissionais, categorias
profissionais ou postos de trabalho iguais ou de igual valor. Esta obrigacao estende-se a todo o

mapa de trabalhadores de uma empresa, incluindo os quadros superiores, e refere-se aos valores

% Foi também neste diploma que pela primeira vez se legislou em Espanha a definigdo de “trabalho igual” e
“trabalho de igual valor”.
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médios das remuneracdes, suplementos e outros pagamentos que ndo se compreendam no

conceito de remuneracdo”’.

A semelhanca do regime portugués, a san¢do do ndo cumprimento das medidas enunciadas
pode gerar a aplicagdo de coimas e a proibicdo de participagdo em concursos publicos. Para
além disso, prevé-se também a aplicagdo de sangdes acessorias as empresas, traduzidas na

perda de apoio financeiro e outros beneficios.

Tendo em consideragdo esta base, entendemos, em primeiro lugar, que a constituicao de um
registo dos planos de igualdade, assim como um registo de remuneracdo obrigatorio a todas as
empresas ¢ uma medida bastante positiva no que respeita a transparéncia e ao acesso adequado

a informacao sobre remunerac¢do das empresas, independentemente da sua dimensao.

No mesmo sentido, a inclusdo dos representantes sindicais na negociacdo dos planos de
igualdade ¢ uma caracteristica positiva do sistema, que reserva um maior poder de negociacao
aos trabalhadores, ainda que através dos seus representantes sindicais. A este respeito, veja-se
também o artigo 4.° do Real Decreto 901/2020, de 13 de outubro, que estabelece um prazo de
3 meses para se iniciarem as negociagdes referentes aos planos de igualdade a partir do

momento em que as empresas se encontrem abrangidas por essa obrigacao.

Por outro lado, MARIA GEMA QUINTERO LIMA argumenta que as empresas de maior

dimensdo tendem a contratar empresas consultoras para a elaboragao dos planos de igualdade,

sendo essencial que sejam providenciados meios as empresas mais pequenas para esta tarefa'%.

Em matéria de igualdade, a jurisprudéncia espanhola tem dado importantes contributos, sendo

cada vez mais os tribunais a decidir a favor de mulheres discriminadas. Recentemente, o

“Tribunal Superior de Justicia de Madrid” decidiu que a empresa de construgio Azvi'‘!

% Como, por exemplo, alojamento e ajudas de custo. Neste sentido, ver o guia de uso da “Herramienta de Registro
Retributivo”, publicada pelo Governo de Espanha em Novembro de 2021 e disponivel em
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientasigualdad/docs/Guia_Uso_Herramienta Registr
o_Retributivo.pdf

100 Bridging the gap? An analysis of gender pay gap reporting in six countries.”, Cowper-Coles, M., Glennie, M.,
Mendes Borges, A., & Schmid, C. (Oct. 2021), p. 114.

101 Julgado de lo Social N°. 22 de Madrid, sentenga n. ° 108/2022, de 31 de margo, Proc. 644/2021.
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discriminava salarialmente em funcdo do sexo uma trabalhadora que prestava a mesma
atividade que o seu colega, homem. A empresa foi condenada a uma indemnizagdo em
€13.000,00, equivalente as diferengas de remuneragdo durante dois anos. Também numa
decisdo totalmente pioneira, o “El Tribunal Superior de Justicia de Canarias”!®2deu razio a
trabalhadora, num caso de discriminagdo salarial indireta contra a empresa adjudicataria do
servico municipal de limpeza, na qual a categoria profissional pior remunerada era ocupada
maioritariamente por mulheres, sendo a categoria superior ocupada em 90% por homens e
melhor remunerada. O tribunal veio assim decidir que a empresa nao justificou a razoabilidade
da diferengca de remuneracdo entre as categorias profissionais comparadas e concluiu pela
existéncia de uma discriminagdo salarial em razdo do sexo derivada do estabelecimento de

categorias diferentes para a realizagao de trabalho de igual valor.

4.10.2 Reino Unido

Em 1970, o Parlamento Britdnico aprovava a primeira legislacdo nacional referente a

discriminacdo salarial entre homens e mulheres, conhecida como “Equal Pay Act”!?,

Apesar da sua aprovacao em 1970, a legislagao apenas entrou em vigor em 1975. Desde entdo,
na sequéncia das muitas campanhas de sensibiliza¢do o enquadramento legal tem vindo a ser

reformulado e adaptado.

Atualmente, a legislagdo em vigor ¢, desde 2010, o “Equality Act”!% que incorpora também
o principio de que para “trabalho igual salério igual”, nos termos do qual, homens e mulheres
tém direito a auferir a mesma remuneracdo e as mesmas condi¢cdes se prestarem (i) trabalho

igual, (i1) trabalho equivalente ou (ii1) trabalho de igual valor.

102 Sentenga n.° 936/2021, de 24 de julho (recurso n°® 867/2021).

103 Disponivel em https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1970/41/enacted .

104 Disponivel em: https:/www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/15/contents
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Os trés conceitos encontram-se densificados na legislacio!® e permitem, dessa forma, que as
praticas discriminatorias possam ser identificadas em sentido amplo, € ndo apenas num
universo formalista em que, por exemplo, 0s postos sejam exatamente 0s mesmos, ou as

categorias profissionais sejam coincidentes.

Uma outra caracteristica importante desta legislagdo ¢ a proibicdo das chamadas “secrecy

clauses”'%

relativamente a remuneragdo. Nos termos da lei inglesa, qualquer clausula que
proiba o trabalhador de discutir o seu salario com outros sera invalida. O objetivo ¢ incentivar

o didlogo entre trabalhadores.

No que respeita a transparéncia salarial, em 2017, entraram em vigor no Reino Unido medidas
direcionadas a circulagdo externa de informagao e ao refor¢o da eficacia da legislagdo. Nesse
sentido, as empresas com 250 ou mais trabalhadores passaram a estar obrigadas a publicar
anualmente informagdo quanto ao gender pay gap na sua organizagdo, nomeadamente,
estatisticas quanto a diferenca salarial na remuneracdo auferida por hora, assim como
informagdo quanto a propor¢ao de homens e mulheres que auferem os respetivos bonus, e a

propor¢ao de trabalhadores masculinos e femininos existentes em cada um de quatro niveis

105 De acordo com a secg¢do 65 do “Equality Act” 2010, prevé-se o seguinte:

Equal work
(1)For the purposes of this Chapter, A's work is equal to that of B if it is—
(a)like B's work,
(b)rated as equivalent to B's work, or
(c)of equal value to B's work.
(2)A's work is like B's work if—
(a)A's work and B's work are the same or broadly similar, and
(b)such differences as there are between their work are not of practical importance in relation to the
terms of their work.
(3)So on a comparison of one person's work with another's for the purposes of subsection (2), it is necessary to
have regard to—
(a)the frequency with which differences between their work occur in practice, and
(b)the nature and extent of the differences.
(4)A's work is rated as equivalent to B's work if a job evaluation study—
(a)gives an equal value to A's job and B's job in terms of the demands made on a worker, or
(b)would give an equal value to A's job and B's job in those terms were the evaluation not made on a
sex-specific system.
(5)A system is sex-specific if, for the purposes of one or more of the demands made on a worker, it sets values
for men different from those it sets_for women.
(6)A's work is of equal value to B's work if it is—
(a)neither like B's work nor rated as equivalent to B's work, but
(b)nevertheless equal to B's work in terms of the demands made on A by reference to factors such as
effort, skill and decision-making.

106 Cfr. Section 77 do “Equality Act 2010”.
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remuneratorios da organizagao.

Concomitantemente, os empregadores podem ainda escolher, mas ndo estdo obrigados,
publicar uma exposicao relativa as discrepancias salarias identificadas e planos de agdo a que

se proponham'?’.

Os resultados da entrada em vigor das novas medidas foram os esperados no Reino Unido. No
primeiro ano da producgdo de efeitos da medida, em 2018, apesar de 100% das empresas
abrangidas ter cumprido com as obrigagdes de reporte, os dados demonstraram um gender pay

gap elevado'®.

Volvidos 5 anos, apesar da tendéncia ser a de decrescer, continua a observar-se um gender pay
gap alto no Reino Unido (9.4%'%), o que inevitavelmente coloca também a questio da
efetividade da legislacdo no combate a disparidade salarial. Ser4 a legislagdo promovida eficaz

no combate?

A legislagdo, ao abranger apenas empresas com mais de 250 de trabalhadores, reduz o universo
de empresas abrangido pela obrigacdo de reporte, diferentemente de Portugal em que a

legislacdo se aplica a empresas com mais de 50 trabalhadores''°.

Noutro prisma, poder-se-4 questionar se a informagdo publicada pelas empresas, apesar de
simples e de facil entendimento, ¢ suficiente para que as mulheres possam apurar se se

encontram numa situaco de discriminagio, e face a que trabalhadores do sexo masculino'!!.

107 A titulo de exemplo, veja-se a exposi¢do efetuada pela Ryanair referente ao ano de 2022, disponivel em:
https://investor.ryanair.com/wp-content/uploads/2022/12/Ryanair-DAC-%E2%80%93-Gender-Pay-Gap-
Report-%E2%80%93-2022.pdf

A empresa justifica o gender pay gap de 46% nos pilotos pela baixa percentagem de mulheres piloto na
organizacao (4% por contrapartida a 96% de homens pilotos).

1% Dados consultaveis no site do governo britanico.

19 Dados disponiveis em: https:/www.gov.uk/government/publications/dhsc-gender-pay-gap-report-and-data-
2022/2022-gender-pay-gap-report

10y, artigo 18.°, n.° 3 da Lei n.° 60/2018 de 21 de agosto

UL “However, whilst it may help provide a ‘snapshot’ of inequality in relation to pay, the Government’s policy
lacks ‘bite’. Some feel that employers ought to have been required to break down the gender pay gap by grade or

53


https://investor.ryanair.com/wp-content/uploads/2022/12/Ryanair-DAC-%E2%80%93-Gender-Pay-Gap-Report-%E2%80%93-2022.pdf
https://investor.ryanair.com/wp-content/uploads/2022/12/Ryanair-DAC-%E2%80%93-Gender-Pay-Gap-Report-%E2%80%93-2022.pdf
https://www.gov.uk/government/publications/dhsc-gender-pay-gap-report-and-data-2022/2022-gender-pay-gap-report
https://www.gov.uk/government/publications/dhsc-gender-pay-gap-report-and-data-2022/2022-gender-pay-gap-report

Ademais, a legislacdo do Reino Unido nao prevé qualquer obrigacdo dos empregadores no
sentido de promoverem ou criarem planos de combate aos valores de disparidade salarial

calculados''?.

No que respeita a jurisprudéncia, os tribunais do Reino Unido t€ém vindo a proferir decisdes
favoraveis aos trabalhadores nesta matéria. A titulo de exemplo, veja-se o caso de Samira
Ahmed. A ex-apresentadora da BBC iniciou um processo contra o famoso operador de servigo
publico de radio e televisao, onde alegou que o seu trabalho era igual ao trabalho do seu colega,
Jeremy Vine, que apresentava um programa muito semelhante ao seu, mas recebia até 6x mais,
e, portanto, deveria ser acionada a clausula de igualdade. O tribunal veio a decidir que o
trabalho de um era igual ao outro, nos termos do Equal Pay Act, ndo tendo a BBC logrado
demonstrar que a disparidade salarial entre o requerente e a requerida se devia a outros fatores

que ndo discriminatérios!!3.

job type — a measure the Government decided not to take forward in the Regulations.” (Susanne Burri) in
“National cases and good practices on equal pay”, Comissdo Europeia, Bruxelas, 2019, p. 73

12 “The idea behind the UK approach is that public attention will lead employers into action. While this public
attention may motivate many employers, some may not respond to a public poor gender pay gap. As such, if the
reporting system is to have maximum impact, the development and implementation of action plans should be
mandatory” in “Bridging the gap? An analysis of gender pay gap reporting in six countries.”, Cowper-Coles, M.,
Glennie, M., Mendes Borges, A., & Schmid, C. (Oct. 2021).

113 Samira Ahmed v BBC: 2206858/2018 (employment tribunal decision).
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5. A nova Diretiva

A 30 de marco de 2023, o Parlamento Europeu aprovou o texto final da nova Diretiva da

Transparéncia Salarial, a qual tinha sido proposta em marco de 2021.

A nova Diretiva surge apds a pandemia da COVID-19 e visa reforcar aplicagdo efetiva do
direito fundamental a igualdade de remuneragao entre homens e mulheres, tal como previsto
no artigo 157.° do TFUE. Com efeito, a aplica¢do do principio continua a ser um grande desafio

114 Ademais, a Diretiva

na Unido Europeia, tendo sofrido um retrocesso devido a pandemia
surge, conforme se pode ler no considerando (16) do texto proposto, motivada pela falta
generalizada de transparéncia quanto aos niveis de remuneragdo dentro das organizacdes, a
qual perpetua uma situacdo em que a discriminagdo e os preconceitos relativos a remuneracao
em razao do género podem passar despercebidos ou, nos casos em que se suspeite da sua

ocorréncia, ser dificeis de provar.

O texto aprovado pela Diretiva!!® consagra solu¢des pioneiras no direito europeu no Ambito da
transparéncia salarial. Com efeito, o artigo 5.° do texto proposto estabelece que os candidatos
a emprego tém direito a receber do potencial empregador informagdo sobre a remuneracio
inicial ou o seu intervalo, com base em critérios objetivos e neutros em termos de género para
o posto a que se candidata e as disposi¢des, caso aplicavel, da convecgado coletiva aplicada pelo
empregador em relacdo ao posto de trabalho em questdo. Do lado do empregador, fica proibido
questionar os candidatos sobre o historial das remuneracdes auferidas nas suas relagdes laborais

atuais ou anteriores.

Destaca-se igualmente o direito dos trabalhadores, concretizado no artigo 7.°, de solicitar e

receber por escrito, informacdo sobre o respetivo nivel de remuneragdo individual e sobre os

"4 “Individual pay discrimination and systemic bias in pay structures are only one of the root causes of the gender

pay gap, besides other causes such as horizontal and vertical segregation. The gender pay gap accumulates to
and remains at 14% in the European Union overall. This is a problem at the level of both workers and employers.”
Sumdrio  Executivo da Proposta para a Diretiva, Bruxelas, 04.03.2021, disponivel em
https://commission.europa.eu/system/files/2021-03/swd-2021-42 _en_0.pdf

115 Resolu¢do legislativa do Parlamento Europeu, de 30 de margo de 2023, sobre a proposta de diretiva do
Parlamento Europeu e do Conselho que reforca a aplicagdo do principio da igualdade de remuneracao por trabalho
igual ou de valor igual entre homens e mulheres mediante a transparéncia salarial e mecanismos de fiscalizagado
do cumprimento (COM(2021)0093 — C9-0089/2021 — 2021/0050(COD)).
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niveis de remuneracao médios, desagregados por sexo, para as categorias de trabalhadores que
executem trabalho igual ou trabalho de valor igual ao se nomeadamente, e ainda a obrigacao
de permitir o acesso dos trabalhadores aos programas de progressdo de carreira e as variaveis

— neutras em funcdo do género — que determinam o avango na mesma.

Mais do que um direito disponivel dos trabalhadores, torna-se uma obrigagdo do empregador
informar anualmente os trabalhadores do direito que lhes assiste de receberem as informagdes

referidas e dos passos que devem seguir para exercer esse direito.

A nova Diretiva vem também uniformizar as obrigacdes de reporte relativamente as
informagdes que os empregadores devem prestar relativas a sua organizagdo, prevendo-se que
os empregadores, em cooperagdo com os representantes dos trabalhadores, procedam a uma
avaliagdo conjunta das remuneracdes quando se registe pelo menos uma diferenga entre os

niveis de remuneragao médios dos trabalhadores femininos ¢ masculinos de, pelo menos, 5%.

No dominio da prote¢do de dados, a Diretiva determina que os dados ndo podem ser utilizados
para fins diversos da aplicacdo do principio da igualdade de remuneracdo. Os Estados-
Membros podem decidir que, se a divulgagdo de certos dados implicar que os trabalhadores
possam ser identificados, s6 os representantes dos trabalhadores, a inspe¢ao do trabalho ou o

organismo de promocao da igualdade tenham acesso as informagdes em causa.

Em sede de 6nus de prova, consagra-se que incumba a parte demandada provar que ndo houve
discriminacao. Assinala-se também os desenvolvimentos da prova de trabalho igual ou de valor
igual. Com efeito, o artigo 19.°, n.° 3 preveé que caso ndo seja possivel estabelecer um elemento
de comparacao real, podem ser utilizados quaisquer outros elementos de prova para provar a
existéncia da alegada discriminagdo ao nivel da remuneragdo, incluindo estatisticas ou uma
comparacao com o tratamento que seria dado a um trabalhador em situagdo comparavel. Esta

medida visa abranger os sectores tipicamente dominados por mulheres e mal pagos.

Em conclusdo, a nova Diretiva implementa, a nosso ver, solugdes promissoras na concretizagao
do principio “trabalho igual salario igual” e vem uniformizar as obrigacdes em matéria de
transparéncia fiscal por todos os Estados Membros, quando atualmente nem todos tém

legislacdo nacional produzida neste &mbito. Constitui, assim, um passo necessario € importante
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na luta contra a discriminacao salarial, ndo obstante serem necessarias intervengdes noutras

areas estruturantes, como a representacao de mulheres em cargos de lideranca.
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6. Conclusoes

A igualdade remuneratoria entre homens e mulheres ¢ um designio fundamental da Unido
Europeia. Com efeito, as recomendacdes da Comissdo no sentido de alcangar a igualdade, a
producdo de legislacdo a nivel comunitario e o contributo da jurisprudéncia europeia na matéria
tém desempenhado um papel fundamental na constru¢do de um sistema juridico de tutela que

nao admite qualquer pratica discriminatoria salarial em funcao do sexo.

No plano interno, Portugal, inspirado pelas iniciativas europeias, tem vindo a promover

importantes reformas e medidas neste ambito.

Atualmente, em matéria de igualdade em fun¢do do sexo, Portugal dispde de um sistema
juridico de tutela bastante abrangente e completo, de matriz constitucional. Com efeito, o
principio de que “para trabalho igual salario igual” e a sua projecdo na igualdade remuneratéria
entre homens e mulheres estd, entre nos, consagrada tanto em preceitos da CRP, como

concretizada em diversas normas do Coédigo do Trabalho.

Ademais, com o proposito de efetivar a principio em causa, em 2018, Portugal aprovou a Lei
n.° 60/2018, de 21 de Agosto, também apelidada de “Lei da Igualdade Salarial”, que visa
promover a igualdade remuneratoria entre homens e mulheres e que veio implementar

obrigacdes de reporte e de transparéncia salarial.

Apesar da lei em causa constituir uma iniciativa louvavel na luta contra a igualdade,
esclarecendo conceitos importantes em matéria de discriminacdao, promovendo medidas de
transparéncia salarial que obrigam o empregador a atuar e refor¢gando as competéncias da CITE

e da ACT nesta matéria, somos da opinido de que podia o legislador ter ido mais além.

Com efeito, o Barémetro das diferencas salarias publicado pelo Governo ¢ manifestamente
insuficiente para que um trabalhador possa identificar praticas discriminatorias e agir sobre as
mesmas. Para além disso, € questionavel a coexisténcia das medidas de transparéncia salarial
consagradas na Lei da Igualdade Salarial com o RGPD. Prova dessa incompatibilidade ¢ a

inaplicabilidade da disposi¢dao normativa que prevé a publicacdo de um balanco das diferencas
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remuneratorias por empresa, na medida em que o Governo veio a confirmar que nao iria

proceder a uma tal publicagdo por razdes relativas a protecao dos dados.

Para além disso, a lei prevé um processo algo moroso e complexo, tanto pelos prazos previstos,
que impedem reacdes rapidas e efetivas, como por toda a complexidade subjacente a

identificacao dos trabalhadores face aos quais uma trabalhadora se sinta discriminada.

No demais, a lei em causa repete fundamentalmente os normativos previstos no Cédigo do

Trabalho.

Posto isto, a Lei da Igualdade Salarial ¢ indubitavelmente uma iniciativa positiva € um passo
no caminho certo, mas ndo da respostas aos problemas que subsistem relativamente A

igualdade remuneratoria.

As mulheres trabalham em profissdes menos bem pagas, sdo pouco representadas em cargos
de lideranca e enfrentam maiores dificuldades que os homens na conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar o que as leva a optar por profissdes pior remuneradas. Ora, tudo
isto, somado a perpetuacao de esteredtipos de género e dos papeis diferenciados na sociedade,

leva a que a disparidade salarial persista, registando ainda em valores altos.

Tendo em consideragao todas as causas da disparidade salarial, o plano legislativo deve focar-
se numa abordagem concertada e holistica que seja transversal a todas as dimensdes da
desigualdade, como a prote¢do da parentalidade e a promocao de medidas de conciliagdao
profissional. Em sede de transparéncia, ¢ também importante que os dados a transmitir sejam

claros e identificaveis para quem os interprete e deles faca uso.

Em suma, a disparidade remuneratoria em func¢do do sexo ¢ um problema complexo e de dificil
erradicacdo, que exige a tomada de medidas positivas. A situacdo atual implica a ponderacio
de medidas mais abrangentes. Nesse sentido, a Diretiva da transparéncia salarial perspetiva-se
como um importante passo na luta pela igualdade no Direito europeu, através da consagracao
de claras e precisas obrigacdes de reporte e de transparéncia salarial mesmo na fase do
recrutamento, assim como solugdes relativas ao 6nus da prova quando a trabalhadora nao

disponha de um trabalhador relativamente ao qual se possa comparar.
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A igualdade assume-se como pedra angular do nosso sistema juridico e, sendo as mulheres
uma parte ativa da economia, alcangar a igualdade de género em matéria de retribuicao ¢ uma

responsabilidade que cabe a todos, nao s6 ao Estado, comegando pela educagao das criangas.

O progresso ¢ lento, mas colmatar as disparidades salariais entre homens e mulheres ¢
fundamental na prossecucacdo do principio da igualdade, devendo ser uma prioridade.
Terminar com o gender pay gap ¢ promover uma melhor sociedade para todos que dela fazem
parte, sejam mulheres ou homens, impondo-se, assim, uma mudanga de mentalidade e uma

crescente sensibilizagao e formagao para o tema.
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