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RESUMO

A igualdade e a ndo discriminacdo sdo dois principios fundamentais, indispenséaveis na busca
de uma equidade de tratamento entre mulheres e homens.

Apesar de interligados, enquanto um prima pela préatica de acdes para o alcance desse ideal, o
outro pugna pela proibicdo de determinados comportamentos, com 0 mesmo intuito.

Na vida laboral, a diferenca de tratamento dos géneros ndo baseada em critérios objetivos é
muito frequente, e torna-se mais tangivel mediante analise dos resultados retributivos.

Muitas sao as producdes legislativas e as iniciativas que desde had muito vém sendo propiciadas
para que, cada vez mais, essa “utopia” possa tornar-se realidade e a diferenca salarial seja
ultrapassada, ressaltando-se a premissa de que para trabalho igual ou de igual valor, salario

igual.

Palavras-chave: Diferenca salarial, Igualdade, Mulher, N&o discriminacdo, Salario, Trabalho de

igual valor, J310, J480, J710, J830, K310, K380.



ABSTRACT

Equality and non discrimination are both fundamental principles, indispensable for the pursuit
of the equal treatment between women and men.

Despite being interconnected, while one proposes the practice of actions to achieve this ideal,
the other determines the prohibition of certain behavior, for the same purpose.

In working life, the difference in treatment of the genders, not based on objective criteria, is
very common and it becomes more tangible analyzing the retributive results.

Many legislative productions and initiatives have been approved for a long time to make this
“utopia” a reality and overcome the gender pay gap, emphasizing the premise that for equal

work or work of equal value, equal pay.

Key Words: Equality, Non Discrimination, Gender Pay Gap, Wage, Women, Work of Equal
Value, J310, J480, J710, J830, K310, K380.
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Introducéo

A igualdade é um principio fundamental e estruturante de um Estado de Direito
Democratico e Social, devendo ser tarefa principal desse Estado, a sua promogéo e garantia.
Entretanto, traduz-se num conceito a partir do qual se podem obter diferentes formas de

incidéncia, consoante o viés de observacgdo (igualdade formal ou material, absoluta ou relativa).

Partindo da ideia de que se ndo houver igualdade ndo havera justica, consegue-se
verificar a estreita ligacdo entre estas duas premissas e a consequente repulsa provocada pela

pratica de discriminacgdo que, por sua vez, supde desigualdade.

N&o se trata aqui de qualquer desigualdade, mas das que pressupbem
arbitrariedades e sdo, por isso, ilegitimas e contrarias aos padrdes sociais atualmente

perseguidos.

“Por isso que, se a justica se relaciona com a igualdade e a igualdade repele a

discriminagao, a discriminaco ¢ também a negagdo da justi¢a.”?

E essa discriminacao, se aplicada ao contexto do direito do trabalho, caracteriza-se
pelo tratamento menos favoravel de um trabalhador por razdes alheias ao mérito da relacéo
laboral. Geralmente decorre de preconceitos, maioritariamente relacionados com caracteristicas

pessoais, quer sejam de raca, nacionalidade, origem social ou género.

N&o se trata de apenas proibir distin¢des irrazoaveis ou desproporcionadas, mas de
defender a dignidade da pessoa humana, vedando a utilizacdo de critérios

diferenciadores especialmente censuraveis que a coloquem em causa (...). O que se

! Mallet, Estévao (2010), “Igualdade, Discriminagdo e Direito do Trabalho”, S&o Paulo,
Revista do Tribunal Superior do Trabalho, vol. 76.
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pretende, enfim, € evitar que a igualdade seja afirmada, ao passo que a discriminagao

- a forma mais infame de desigualdade - continue a ser praticada.’

No entanto, pode-se conceber um conceito plurissignificativo de igualdade, que

contempla a proibicdo do arbitrio e a discriminacio, e a obrigacéo de diferenciagdo.?

Dessa forma, o tratamento diferenciado de trabalhadores que se encontrem em
situacdes diferenciadas, ndo consubstancia imediatamente uma discriminagdo, mas antes uma
adequacao de fatores com o objetivo de garantir a eficiéncia e a justica. Pode significar uma
“discriminagdo positiva” para assegurar temporariamente um tratamento mais favoravel a
membros de grupos em situacdo desfavoravel, com o objetivo de acelerar o seu processo de

adequacao.

O combate a discriminacdo tem, portanto, um ponto estratégico no mundo do
trabalho. Com efeito, a ideia de que o tratamento de todos os trabalhadores deve ser igualitario
faz com que, num sentido objetivo, os estereétipos utilizados como fundamento de

discriminacdo vao sendo eliminados.

A partir dai, temos 0 mote para abordar o que mais adentra ao tema que o presente

trabalho se debruca, qual seja a igualdade entre os géneros no que se refere a retribuicdo.

A historia remete a uma época em que as mulheres ficavam adstritas a vida
doméstica e familiar, sendo os postos de trabalho ocupados na esmagadora maioria por homens.

Assim, as responsabilidades ficavam “divididas”, sendo a da figura masculina o sustento do lar.

2 Lopes, Dulce (2011), “A jurisprudéncia do Tribunal Europeu dos Direitos do Homem
vista a luz do principio da ndo discrimina¢do”, Comunicagdo apresentada no Curso de Pos-graduagéo
sobre Justica Europeia dos Direitos do Homem realizado na Faculdade de Direito da Universidade de
Coimbra.

$1d.



Com a Revolugdo Industrial, o cenario comegou a alterar-se, pois as mulheres
passaram a integrar a mao de obra das industrias, mas em condicOes precarias relativamente ao
ambiente de desenvolvimento da atividade e a remuneracio®. Ao mesmo tempo que este
advento promoveu a integracdo feminina no mercado de trabalho, efetivou a desigualdade

salarial e a consequente luta pela ndo discriminacéo.

No entanto, se bem observado, ja o Predmbulo® da Carta das NagGes Unidas falava
em isonomia de direitos, e a partir dai inameros foram os diplomas que surgiram com essa
preocupacéo, sendo tratados no ambito deste estudo os mais relevantes para a busca de uma

igualdade e ndo discriminacdo feminina no mercado de trabalho (com enfoque na retribuicéo).

O presente trabalho tem como objetivo, portanto, a mencao das diversas previsoes
legais de protecdo dos principios j& mencionados, quer em legislacdo interna ou internacional,
de forma a clarificar a maneira como vém influenciando a mudancga de mentalidade social e
laboral (e vice-versa), com vista ao alcance de uma téo perseguida igualdade de remuneragéo

entre mulheres e homens.

Para isso, fez-se a separacdo em dois capitulos, sendo o primeiro destinado a uma
conceituacdo e enquadramento histdrico da protecdo desses principios, € 0 segundo, a
abordagem de elementos concretos da sua aplicacdo, através das previsdes legais nacionais e
internacionais e do panorama mundial no que se refere a dados estatisticos e organismos ou
politicas publicas que tém por missdo perseguir este ideal de igualdade social, laboral e

remuneratoria.

Como forma de melhor ilustrar e exemplificar os avangos conseguidos ao longo

desses anos, foi também reunida alguma jurisprudéncia nacional e europeia.

4 Barros, Alice Monteiro de (2016), Curso de Direito do Trabalho, 10? Ed., S&o Paulo, LTr
Editora, p. 51.

% “Nos, os povos das Nagdes Unidas, resolvidos (...) a reafirmar a fé nos direitos
fundamentais do homem, na dignidade e no valor do ser humano, na igualdade de direito dos homens e
das mulheres (...) resolvemos conjugar nossos esfor¢os para a consecucao desses objetivos.”
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Capitulo |

1. Enquadramento historico da protecdo dos principios da igualdade e néo

discriminacao

Antes de proceder a uma abordagem conceptual dos referidos principios e com o
objetivo de melhor os delimitar - para entdo poder ser feita a anélise da sua aplicabilidade no

ambito do que o presente trabalho se propde -, cabe aqui um enquadramento historico.

A constante mudanca da sociedade foi ditando diferentes padrbes e
comportamentos, o que desencadeou a necessidade de protecdo dos “novos” direitos que foram

dai surgindo.

A semelhanca das Constituigdes americana e francesa oitocentistas, que emergiram
das suas revolucdes, as ConstituicBes portuguesas da época liberal (1822, 1826, 1838)
proclamaram o principio da igualdade juridica formal. Assim, em termos amplos, o texto do
Art. 9° da Constitui¢do de 1822 (que se manteve na de 1911, Art. 3°, 83°) previa que “a lei é
igual para todos”, sendo o texto da Carta Constitucional de 1826, Art. 145°, § 12° um tanto

mais agressivo: “A Lei serd igual para todos, quer proteja, quer castigue (...).”

Enquanto a visao francesa era ja universalista, a previsao constitucional portuguesa
protegia apenas a igualdade dos cidaddos nacionais. Porém, a Constituicdo da Primeira

Republica (1911) alargou a protecdo aos estrangeiros.

Neste liberalismo classico, a igualdade resumir-se-ia a atribuicdo igualitaria dos
direitos fundamentais a todos os cidadaos, independentemente das condi¢des de vida, retirando
ao Estado qualquer poder de intervencdo na economia e sociedade, pois a lei ndo criava

desigualdades artificiais.®

® Dray, Guilherme Machado (1999), O principio da igualdade no direito do trabalho,
Coimbra, Almedina, p.56.
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Até o final da Primeira Guerra, nenhuma constituicdo previa direitos sociais,
verificando-se um “liberal-individualismo constitucional”. No entanto, gradativamente o
conceito de igualdade formal foi sendo questionado, concluindo-se que a previsdo de uma
“simples” igualdade de direitos ndo era suficiente para garantir as mesmas oportunidades aos
socialmente menos favorecidos. “Em vez de igualdade de oportunidades importava falar em

igualdade de condigGes.”’

E para os desdobramentos do conceito do principio da igualdade que dai

decorreram, as doutrinas francesa e aleméd foram de grande relevancia.

Preconizavam uma igualdade verdadeira, de condigdes, a partir de um ponto de
convergéncia entre a liberdade e a igualdade.® Ou seja, o caminho para a democracia exigiria
ndo a ja “conhecida” igualdade juridica liberal (formal) mas uma verdadeira igualdade de

condigdes (igualdade material).

Na doutrina alema, a Constitui¢do de Weimar (1919) assumiu-se como a primeira
das grandes constituicdes da Europa a interessar-se pelas questdes sociais, marcando o advento
do Estado Social de Direito e colaborando para maiores desenvolvimentos dessa teorizag&o.
Dai em diante, a igualdade material passou a ser adotada, enquanto a igualdade pela

generalidade (formal) se tornou um mito.

A Constituicdo da Republica Portuguesa de 1976 mostrou-se mais ampla que as
anteriores e, muito em virtude do passado recente marcado pelo autoritarismo, demonstrou
preocupacdo com os direitos fundamentais dos cidaddos, com o refor¢o da democracia e com a
igualdade real entre as pessoas. No entanto, ao tratar dessa igualdade, o texto constitucional
inicial ndo trouxe qualquer mengao ao genero, ndo distinguindo homens e mulheres, mas apenas

prevendo que “Todos os cidaddos (...) sdo iguais perante a lei”. Somente na quarta reviséo

7 Ibid., p. 58.
8 lbid., p. 67 a 78.
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(1997) é que a promogdo da igualdade entre homens e mulheres passou a estar prevista como

tarefa fundamental do Estado.

Esta consagracéo do principio da igualdade do Art. 13° da CRP é juridico-formal,
mas € a partir dela que se torna possivel alcancar a igualdade material.® Isto porque, com o
dever de “mesma dignidade social”, ha uma premissa de igualdade material, quando pressupde

o tratamento dos desiguais de forma desigual, na medida da sua desigualdade. *°

Assim sendo, a igualdade presume diferenciagdes “essenciais”, o que nao impoe ao
legislador, no entanto, uma obrigatoriedade de prever todas as situacdes particulares que
possam existir na sociedade. Dai emerge outra questdo: definir o que é ou ndo “essencial”, a

partir dos critérios de “fundamento razoavel” e “arbitrio”.!!

No que toca ao Direito Social da Unido Europeia, este tema adquire consideravel
relevancia, devendo, no entanto, as valéncias de igualdade de género e de igualdade em termos
gerais ser apreciadas de maneira separada, uma vez que tém diferentes trajetérias no ambito

comunitario.?

Aquele que alcanca maior protagonismo para o presente trabalho, que se refere a
igualdade de géneros, conheceu um desenvolvimento bastante significativo nos ultimos trinta
anos. Tal resulta inequivoco ndo s6 considerando a quantidade de diretivas e outras normas de

legislacio secundarias como também pela jurisprudéncia comunitaria®®.

® Miranda, Jorge e Rui Medeiros (2017), Constituicdo da Republica Portuguesa Anotada,
volume I - Predmbulo. Principios Fundamentais. Direitos e Deveres Fundamentais. Artigos 1° a 79°, 28
Ed. Rev., Lisboa, Universidade Catolica Editora, p.164.

19 1bid., p. 172.

1 Dray, Guilherme Machado (1999), Op. cit, p.75.

12 palma Ramalho, Maria do Rosério (2015), Tratado de Direito do Trabalho. Parte | —
Dogmética Geral, 4% Ed. Ver e Atual., Coimbra, Almedina, p. 210 a 217.

13 Utiliza-se o adjetivo comunitario(a) como sinénimo de questdes relacionadas a Unido
Europeia.
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A semente deste desenvolvimento reconduz-se o Art. 119° do Tratado que instituiu
a Comunidade Econdmica Europeia, ao estabelecer o principio da igualdade de remuneracéao
sem distingdo em razdo do sexo, por trabalho igual ou de valor igual. O atual Tratado de
Funcionamento da Uni&o Europeia, no Art. 157°' traz como principio geral o da igualdade de
oportunidades e condicdes de trabalho entre mulheres e homens e mantém o principio da

proibicdo de discriminacdo remuneratdria.

Neste contexto, é de salientar que o trabalho desenvolvido pelo Tribunal de Justica
da Unido Europeia foi fundamental para que uma norma de alcance limitado, que “apenas”
proibia a discriminacdo na remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de igual
valor (ja referido Art. 119°) evoluisse para um principio de igualdade de género, de alcance

geral e com sentido positivo, pro-ativo e transversal.'®

No que se refere as Diretivas comunitérias - a serem tratadas oportunamente -, a
primeira a prever a igualdade remuneratoria entre trabalhadores e trabalhadoras por trabalho

igual ou de igual valor foi a Diretiva 75/117/CEE, de 10 de fevereiro.

14 Anterior Art. 119° do TCEE e Art. 141° do Tratado da Comunidade Europeia.

A redagdo atual do Art. 157° é a seguinte:

1. Os Estados-Membros asseguraréo a aplicagéo do principio da igualdade de remuneragéo
entre trabalhadores masculinos e femininos, por trabalho igual ou de valor igual. (...)

3. O Parlamento Europeu e o Conselho, deliberando de acordo com o processo legislativo
ordinério e apos consulta ao Comité Econdémico e Social, adoptardo medidas destinadas a garantir a
aplicagdo do principio da igualdade de oportunidades e da igualdade de tratamento entre homens e
mulheres em matéria de emprego e de trabalho, incluindo o principio da igualdade de remuneracéo por
trabalho igual ou de valor igual.

4. A fim de assegurar, na pratica, a plena igualdade entre homens e mulheres na vida
profissional, o principio da igualdade de tratamento ndo obsta a que os Estados-Membros mantenham
ou adoptem medidas que prevejam regalias especificas destinadas a facilitar o exercicio de uma
actividade profissional pelas pessoas do sexo sub-representado, ou a prevenir ou compensar
desvantagens na sua carreira profissional.

15 Palma Ramalho, Maria do Rosario (2004), “Igualdade de género e direito comunitario —
Notas breves”, Ex aequo, 10, p. 51-60.
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Por seu turno, no que concerne a igualdade de tratamento no acesso ao emprego,
nas condi¢cOes de trabalho, na carreira e na formacdo profissional, em 1976 foi aprovada a

Diretiva 76/207/CEE (modificada e refundida pela 2002/73/CE, de 23 de setembro).

Adicionalmente e quanto a garantia da efetividade dos direitos em matéria de
igualdade de género, em 1997 houve a Diretiva 97/80/CE, de 15 de dezembro, que tratou ainda

da questdo de reparticdo do 6nus da prova nos casos de discriminagdo por esta razdo.

Mais recentemente, mas ja hd quase quinze anos, foi aprovada a Diretiva
2006/54/CE, de 05 de julho, que consolidou a regulamentacdo comunitaria nesta matéria de
igualdade de género no trabalho e no emprego, tendo integrado (e revogado) entre outras, as

Diretivas 75/117/CEE e 76/207/CEE.
Todavia, essa consolidacdo revela-se apenas parcial jA& que ndo contempla a

totalidade das matérias relativas a igualdade de género, negligenciando questdes de seguranca

social, maternidade, paternidade e conciliacdo.

14



2. O principio da igualdade

Relativamente a igualdade, das primeiras nog¢Ges que se deve ter em conta é o fato
de ser principio fundamental®®, constitucionalmente assegurado, cuja aplicacéo € absoluta em
qualquer ramo do direito - mas em especial no Direito do Trabalho - como uma proibigéo
genérica de préaticas discriminatdrias injustificadas entre as partes envolvidas nas questdes

laborais.

Das referéncias constitucionais que contemplam a protecdo desse principio, atribui-
se especial relevancia para o presente trabalho aos Artigos 13° e 9°, alinea d), num carater mais
universal e de “igualdade real”. Destes decorrem praticamente uma imposi¢do no sentido de o
legislador operar diferenciagdes justificadas para seu alcance, para o que se deve considerar 0s

Artigos 9°, alinea h); 58°, n° 2, alinea b) e 59°, n° 1, em um aspeto mais particular.*’/*8

No mesmo sentido, o Art. 81° aponta uma série de direitos sociais discriminadores
por natureza, mas que o sdao de forma “positiva”, visando assegurar, aos mais socialmente
desfavorecidos, melhores condices de vida. Nessa sede, refere-se a promogao do bem-estar
“em especial, dos mais desfavorecidos” e a previsio de 0 Estado “operar as necessarias

correccOes das desigualdades”.

16 Sobre o principio da igualdade, em geral, ver: Novais, Jorge Reis (2019), Principios
Estruturantes do Estado de Direito, Coimbra, Almedina, p. 67 a 93; Canotilho, José Joaquim Gomes
(2003), Direito Constitucional e Teoria da Constitui¢cdo, 72 Ed., Coimbra, Almedina, p. 433; Canotilho,
José Joaquim Gomes e Moreira, Vital (2007), Constitui¢cdo da Republica Portuguesa Anotada, Coimbra,
Coimbra Editora, p.333-350; Miranda, Jorge e Rui Medeiros (2017), Constituicdo da Republica
Portuguesa Anotada, volume | - Preambulo. Principios Fundamentais. Direitos e Deveres
Fundamentais. Artigos 1° a 79°, 22 Ed. Rev., Lisboa, Universidade Catolica Editora, p.159 a 179.

17 Leite, Jorge (2004), “Principio da igualdade salarial entre homens e mulheres no direito
portugués”, Compilacdo de elementos para uma consulta especializada sobre a igualdade de
remuneracao entre mulheres e homens, Lisboa, Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego,
p. 61 a 76.

18 Sobre estes preceitos, ver, entre outros, Ac. TC 30/09/2009, Proc. 719/08 (Rel. Cons.
Maria Lucia Amaral), Ac. TC 17/01/2006, Proc. 635/05 (Rel. Cons. Maria Helena Brito), Ac. TC
29/04/2009, Proc. 834/06 (Rel. Cons. Carlos Pamplona de Oliveira).

15



Neste ambito, pode-se falar num sentido primario negativo, de proibicdo de
distingGes, quer seja por privilégios, beneficios ou prejuizos (Art. 13° n° 2) e num enfoque mais
exigente - 0 sentido positivo - que consiste na obrigatoriedade de tratamento desigual das
situacOes que se mostrem desiguais, como forma de buscar um equilibrio, uma compensacgéo

em condicdes de proporcionalidade.*®

Da igualdade nédo resulta, portanto, uma proibicdo geral de diferenciacdes, mas
apenas das que sejam irrazoaveis, injustificadas, arbitrarias ou decorrente da diversidade de

circunstancias®. Estas sim, discriminatoérias.

Até porque, a eliminacdo de todas as diferencas acaba por se deparar com limites
naturais. Sendo assim, tanto ndo se pode exigir o tratamento exatamente igual para todos, ou
que todos sejam iguais em todos o0s aspetos, como ndo € aceitavel que se venha a permitir uma

qualquer distingdo. Necessario se faz encontrar um meio-termo entre esses dois pontos.?

E como “dois individuos ou duas situa¢fes nunca sao iguais em todos 0s aspectos,
(...) a igualdade - tanto como a desigualdade - entre individuos e situacdes é sempre uma
igualdade - ou uma desigualdade - em relagio a determinadas caracteristicas”?. Isto é, para este
efeito ndo devem ser consideradas desigualdades faticas (género, cor, classe social ou crenca),
mas as estabelecidas mediante critérios previamente determinados e em consonancia com o
momento histdrico e social. Nao se persegue, portanto, uma igualdade plena, mas a justica como

um ideal social duradouro.

19 Dray, Guilherme Machado (1999), Op. cit., p.107.

20 1bid., p.109.

Ou ainda, em outras palavras, “O principio da igualdade ndo proibe que se estabeleca,
distin¢bes, mas sim, distin¢fes desprovidas de justificacdo objectiva e racional” (Ac. TC 16/11/2005,
Proc. 497/2005 (Rel. Conselheiro Bravo Serra).

2L Alexy, Robert (1986), Teoria dos Direitos Fundamentais, Tradugdo da 5* Ed. Aleméa
publicada no Brasil em 2008, S&o Paulo, Malheiros Editores, p. 397.

22 1bid., p. 399.
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No ambito laboral, pretende-se, evidentemente, assegurar a igualdade de tratamento
e de oportunidades, e a ndo discriminagdo dos trabalhadores no acesso ao emprego, na
retribuicdo e no curso da relagdo contratual. Comportamentos contrarios a estes correspondem,
como se sabe, a uma violacdo de direitos humanos, acarretando efeitos prejudiciais ao
crescimento social. Ainda assim, excecdes sdo admitidas quando a diferenciacdo se funda num
requisito proporcional, justificavel e determinante para a natureza da atividade ou para o

contexto da sua execucéo.

No que tange a retribuicdo, a igualdade ndo pretende eliminar todas as diferencas
de remuneragio entre trabalhadores que desempenhem as mesmas funcdes?*, mas apenas as
ilegitimas e desproporcionais, uma vez que a adequacéo a qualidade, a quantidade e a natureza

do trabalho realizado € permitida.

Revela-se, nesta matéria, uma parte reduzida, mas muito importante da
problematica da igualdade, que encontra os pilares nos Artigos 9° e 13° (decorrendo destes 0s

desenvolvimentos dos demais artigos relevantes).?®

O Art. 9° constitui, por isso, o pilar substancial da garantia de igualdade, o que se
observa em concreto nas alineas d) e h), que atribuem ao Estado a tarefa fundamental de
promover uma igualdade real, o que no ambito laboral se traduz na incumbéncia de promover

a igualdade de oportunidades e acesso ao emprego do Art. 58°.

O Art. 13°, por sua vez, constitui o pilar juridico, manifestando-se no sentido de que

ndo é permitida a distin¢do de individuos com base nas classes juridicas distintas. Por outras

23 Falcdo, David e Sérgio Tenreiro Tomas (2016), Licdes de Direito do Trabalho. A relacéo
individual de trabalho, 4% Ed. Ver. e Amp., Coimbra, Almedina, p. 90 a 97.

24 Gomes, Julio Manuel Vieira (2007), Direito do Trabalho — Volume 1 — Relagdes
individuais de Trabalho, Coimbra, Coimbra Editora, p. 782 a 790.

25 | eite, Jorge (2004), Op. cit., p. 61 a 76.
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palavras, consagra a proibicdo de atribuicdo de diferentes direitos e deveres com base nas

caracteristicas naturais de cada um, contemplando a versdo classica do principio da igualdade.?®

No ambito do Codigo do Trabalho, o Art. 31° n° 1 determina, inequivocamente,
que os elementos da componente salarial ndo podem conter discriminacdo fundada no sexo.
Nessa sequéncia, 0 n° 2 acrescenta que a igualdade de retribuicdo implica um conceito - que
posteriormente sera amplamente explorado -, de que para trabalho igual ou de valor igual,

salario igual.

Né&o obstante, as diferencas de retribuicdo sdo admitidas sempre que assentes em
critérios objetivos, como mérito, produtividade, assiduidade ou antiguidade, ndo encaixando
aqui as hipdteses de licencas, faltas ou dispensas, relativas a protecdo da parentalidade - que

n&o podem funcionar como fundamento para diferencas salariais.

N&o se trata, assim, de uma “concec¢do opressiva” da igualdade, pois as diferencas
relacionadas com o mérito, por exemplo, sdo véalidas. O que se pretende é que o fundamento
para a existéncia de diferenca seja pautado, antes de mais, na boa fé e na exigéncia de uma

razoabilidade e objetividade.?’

Do mesmo modo, o sistema comunitario entende ser este principio um fundamento
solido para tornar a igualdade entre mulheres e homens um vetor especifico, pois € um objetivo
da Unido Europeia e prima pela caracteristica da transversalidade. A evolucdo do direito

europeu nesta matéria permite consolidar essa igualdade como um principio positivo e ativo em

%6 |bid., p. 61 a 76.

No mesmo sentido, Ac. TC 30/09/2009, Proc. 719/08 (Rel. Cons. Maria Lucia Amaral):
“(...) o principio da igualdade consagrado no artigo 13° da Constituicdo da Republica Portuguesa
assenta na ideia geral de proibicdo do arbitrio, implicando fundamentalmente o tratamento igualitario
em matéria de direitos e deveres (...).”

2T Gomes, Julio Manuel Vieira (2007), Op. cit., p. 782 a 790.
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constante promocao. Hoje, tal como consagrado, deixou de “ser principio de ndo discriminagao

para ser um principio de parificagdo entre mulheres e homens”?,

2.1. Igualdade formal

Centrado no homem e na luta pela dignidade, o principio da igualdade acabou por

se desenvolver como instrumento de tutela dos particulares contra a atuagdo do Estado.?

Apos a transicdo para o Estado Moderno, da previsdo constitucional da igualdade
perante a lei resultaram trés entendimentos distintos: (i) o de uma realidade formal, (ii) o de
sentido material, e (iii) no &mbito de uma igualdade de oportunidades com vista a um projeto

de “igualdade real".*

O conceito formal surgiu, entéo, associado ao constitucionalismo liberal®!, no qual
ha apenas a necessidade da criacdo de normas abstratas e gerais, uma vez que a ideia central

era a de que a lei é igual para todos, e que todos sao iguais perante a lei.

Neste sentido, uma desigualdade formal representaria a existéncia de uma
contradicdo na legislacdo ou na propria aplicacdo da lei. Em sentido oposto, como se vera a
seguir, a desigualdade material consistiria na contradicdo de uma disposicao legislativa ao

direito justo ou a equidade.

Numa formulacéo alternativa, dir-se-ia que a desigualdade formal na aplicacdo da
lei consistiria na violagdo pura e simples da legalidade, e que esta mesma preteri¢do, mas no
ambito material, ocorreria sempre que o legislador tratasse igualmente o que é diferente e

diferentemente o que é igual.

28 palma Ramalho, Maria do Rosario (2004), Op. cit., p. 51-60.

2 Dray, Guilherme Machado (1999), Op. cit., p. 16.

%0 Ibid., p. 20.

81 Sobre o constitucionalismo e o liberalismo, ver: Canotilho, José Joaquim Gomes (2003),
Direito Constitucional e Teoria da Constituicdo, 72 Ed., Coimbra, Almedina, p. 109, 147, 426.
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“A desigualdade formal é aquilo que ndo podemos deixar de edificar; a

desigualdade material é aquilo que ndo podemos deixar criar”.*?

2.2. Igualdade material

Como resultados das criticas ao principio formal, surgiu o conceito material, cuja
visdo do principio da igualdade era o de atuante no tratamento diferenciado de situagdes
concretas efetivamente diferentes, com o objetivo de minimizar as desigualdades faticas

existentes.33

Por isso, decorrente de um Estado Social de Direito, este conceito atuou na busca
de uma unificacdo do principio da igualdade como realidade aplicavel, almejando um equilibrio
através da protecdo dos interesses dos individuos social e economicamente menos

favorecidos.?

Em suma, poder-se-ia conceber este principio “como uma concretizacéo da ideia de
justica social, como um ponto de chegada e ndo como ponto de partida, como uma forma de
igualdade real assente na eliminacdo das desigualdades econdémicas, sociais e culturais”,
alcancada através da utilizacdo de medidas corretivas e de discriminagdo positivas com vista a

“uma igualdade de oportunidades”.®

Além dos Artigos 13°, 58° e 59° da CRP, outros preceitos constitucionais

contemplam o principio em questdo®, o que revela a preocupagio do Estado com um ideal de

%2 Dray, Guilherme Machado (1999), Op. cit., p. 75.
% Ibid., p. 21.

1d.

% 1d.

% Nomeadamente os Art. 9°, 36°, 37°, 47°, 50°, 73°, 74°, 76°, 81°, 93°, 104°, 109°, 113°,
266°.
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justica alcancavel através da igualdade entre cidaddos, mas que para tal deve ser assegurada a

igualdade material, juridica, politica e social.

Essa igualdade constitucionalmente garantida ndo permite que seja tratado de forma
desigual e injustificada o que € essencialmente igual, sendo o contrario também verdadeiro.
“Assim, tanto o tratamento desigual como o tratamento igual podem necessitar de fundamento

juridico-constitucional.”

Por outras palavras: os desiguais devem ser tratados de forma desigual, na medida

da sua desigualdade.

Quanto a justificacdo juridico-constitucional, € imperioso analisar o impacto da
diferenciacdo, sempre cumprindo requisitos de objetividade, proporcionalidade e relevancia
para que este tratamento desigual ndo venha a ser considerado arbitrario. Para tal, o Estado pode
estabelecer as distingdes a serem levadas em conta, como critérios de produtividade ou
eficiéncia, sendo-lhe vedado preferir ou preterir com base no que se observa do n° 2 do Art. 13°

da CRP.

O que se almeja, na verdade, € o viés de uma justica social em que a igualdade de

oportunidades representa a possibilidade de todos virem a ser iguais.

87 Sousa, Anténio Francisco de (2007), “O principio da igualdade no Estado de Direito”,
Revista de Estudos Juridico-Politicos, 13/16.
Disponivel em: http://revistas.lis.ulusiada.pt/index.php/polis/article/view/1664/1774.
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3. A vertente da nao discriminagéo

Segundo Karl Riesenhuber, a discriminacdo ocorre quando regras diferentes séo
aplicadas a situacbes comparaveis, ou quando a mesma regra € aplicada a diferentes

situagbes.3/%°

Assim sendo, o corolério da ndo discriminacdo visa a garantia da proibicdo de toda
e qualquer solucdo discriminatéria, e pode ser considerado a vertente negativa do principio da

igualdade.

Conforme referido, o principio da igualdade defende a realizacdo de praticas como
forma de sua efetivacdo. A ndo discriminacao, por seu turno, defende a abstencéo da pratica de
determinadas condutas de segregacdo. No entanto, o rol estabelecido na Constituigcdo
Portuguesa*® é meramente exemplificativo pois ndo consegue prever todas as hipoteses em que

se possa verificar discriminagdo, mas apenas as mais corriqueiras. !

Em consequéncia, justamente por ser tema diretamente ligado ao principio da
igualdade, a proibicdo de préaticas diferenciadoras injustificadas e arbitrarias é extremamente

relevante para este trabalho.

Como ja mencionado, devem ser atendidos critérios razoaveis de adequacdo e
objetividade, de modo a verificar se determinada préatica é ou ndo arbitraria, 0 que levara a

constatar se se trata de uma discriminacdo ou de uma distincdo plenamente aceitavel.

% Riesenhuber, Karl (2012), European Employment Law — A Systematic Exposition,
Cambridge — Antwerp — Portland, Intersentia, p. 287.

% Conceito espelhado nas decisdes do TIUE, como por exemplo, nos Proc. C-147/02
Alabaster, 2004, 8§45 e C-411/96 Boyle, 1998, §39.

40 Conforme bem preveé o Art.13°, n° 2, da CRP.

“1 Dray, Guilherme Machado (1999), Op. cit., p. 97 a 100.
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Quer dizer, o tratamento ndo abusivo, objetivo e proporcional, fundamentado em
fator que seja justificavel e determinante para o exercicio da atividade profissional, decorrente
da sua natureza ou do contexto da execugéo (como, por exemplo, a capacidade para determinada

funcdo) deve ser classificado como diferenciador e ndo como discriminador.

Neste sentido, nos termos dos n% 2 e 3 do Art. 25° do Cddigo do Trabalho, “Nao
constitui discriminagdo o comportamento baseado em factor de discriminag&o que constitua um
requisito justificavel e determinante para o exercicio da actividade profissional, em virtude da
natureza da actividade em causa ou do contexto da sua execucdo, devendo o objectivo ser
legitimo e o requisito proporcional”, sendo permitidas diferencas de tratamento que sejam

necessarias e apropriadas a realizacdo do objetivo legitimo.

A diferenciacdo prossegue um ideal de justica social, através de medidas licitas e
temporérias, até que seja alcancado um certo nivel de equilibrio entre as diferentes classes.
Deste modo, consagra um tratamento desigual como forma de compensar a desigualdade de
oportunidades e da vida social. Estas medidas podem, assim, ser no sentido de estabelecer
condicdes especiais de acesso ao emprego e a formacdo profissional ou de despedimento e
remuneracao, por exemplo, a fim de favorecer a insercao profissional ou garantir a protecdo da

relagdo laboral.*?

Neste quadro, ao passo que as medidas diferenciadoras sdo permitidas, a pratica de
quaisquer atos discriminatérios - sejam eles diretos ou indiretos - é vedada a entidade

empregadora.

42 Castro, Diana Filipa da Silva (2012), Igualdade e Nao Discriminacdo em razéo da idade
na relacédo laboral: A discriminacdo dos trabalhadores mais velhos, Dissertacdo de Mestrado em
Direito Privado, Porto, Universidade Catélica Portuguesa.
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3.1 Discriminacéo (negativa) direta e indireta

A primeira dificuldade que surge na operacionalizagdo do principio geral da néo
discriminacdo diz respeito a sua propria delimitacdo. De forma a colmatar essa questao, a lei
menciona um conjunto de fatores discriminatorios, delimita o principio de forma negativa e

fornece nogdes de discriminacéo direta e indireta®.

A discriminag&o direta, no enfoque mais relevante para este trabalho, ocorre quando
a razdo da diferenciacdo do trabalhador é o sexo, perante a qual alguém recebe, sem justificacdo

objetiva, um tratamento menos favoravel do que outro em situagio comparavel.**

Nos termos da Diretiva 2006/54/CE - a ser oportunamente abordada -, em seu Art.
2°,n° 2, alinea c), esta modalidade de discriminacdo pode ndo estar diretamente relacionada ao
sexo, mas consistir numa diferenciacdo baseada em determinada particularidade de

determinado sexo, como a gravidez ou licenga de maternidade.*

Logo, ndo pode, por exemplo, ser negado um aumento salarial a uma trabalhadora
gue estava em periodo de licenca de maternidade no momento relevante da atribuicao, ou ainda,
quando o pagamento continuado for menor nos periodos de auséncia por doencas relacionadas

com a gravidez.*®

A discriminacdo indireta, por sua vez, ocorre quando uma pratica ou critério

aparentemente neutros produzem efeitos desproporcionais®’, resultando numa situagio

43 palma Ramalho, Maria do Rosério (2016), Tratado de Direito do Trabalho. Parte 1l —
Situagdes laborais individuais, 62 Ed. Ver e Atual., Coimbra, Almedina, p. 176 a 188.

4 Art. 23°, n° 1, alinea a) do CT.

45 “A este respeito, convém recordar que a resposta a questdo de saber se a recusa de
contratar uma mulher constitui uma discriminacgdo directa ou indirecta depende da razdo dessa recusa.
Quando essa razdo reside na circunstancia de a interessada estar gravida, a decisdo estd directamente
ligada ao sexo do candidato”. TJUE, Proc. C-177/88 Dekker, 1990, §17.

% Riesenhuber, Karl (2012), Op. cit., p. 287.

47 Art. 23°, n° 1, alinea b) do CT.
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dissimulada o suficiente para colocar determinado trabalhador em desvantagem se comparado

aos demais (a menos que a prética diferenciadora seja adequada e objetivamente justificada).

Aqui, o importante a ter em conta € a incidéncia que uma medida exerce em cada
um dos géneros. Exemplo disso pode ser uma determinacdo que restrinja direitos a
trabalhadores em regime de part-time (quando na grande maioria das vezes, sdo cargos
ocupados por mulheres) ou na atribuicdo de prémios de assiduidade (quando, via de regra, por
razdes naturais do proprio género, as mulheres acabam por ser mais faltosas em decorréncia de

gravidez ou assisténcia a descendente).*®

Neste sentido, 0 TJUE estabeleceu que esta modalidade de discriminacdo se
verificaria, dentre outras situacGes, nos cenarios de remuneracdo desigual, como no Acérdao
Jenkins* ou exclusdo de determinados beneficios, como nos casos Kowalska® ou Nimz®!,

todos relativos a empregos em part-time.>2

48 |eite, Jorge (2004), Op. cit., p. 61 a 76.

49 “By contrast, if it is established that a considerably smaller percentage of women than of
men perform the minimum number of weekly working hours required in order to be able to claim the
full-time hourly rate of pay, the inequality in pay will be contrary to Article 119 of the Treaty where,
regard being had to the difficulties encountered by women in arranging to work that minimum number
of hours per week, the pay policy of the undertaking in question cannot be explained by factors other
than discrimination based on sex.” TJUE, Proc. C-96/80 Jenkins, 1981, §13.

%0 “Resulta do processo que a disposi¢io da convengdo colectiva em causa SO aos
trabalhadores a tempo inteiro concede o beneficio do subsidio aquando da cessacdo da relagéo laboral.
Ora, uma convencdo colectiva como a que esta em causa, que permite as entidades patronais manter
uma diferenca de remuneracdo global entre duas categorias de trabalhadores, a dos que efectuam o
nimero minimo de horas de trabalho por semana ou por més e a dos que, embora fazendo 0 mesmo
trabalho, ndo cumprem esse minimo de horas, leva, de facto, a uma discriminacdo dos trabalhadores
femininos face aos trabalhadores masculinos, quando se mostra que, na pratica, a percentagem de
homens que trabalha a tempo parcial é consideravelmente mais baixa do que a das mulheres. Uma tal
convencao deve, em principio, ser considerada como contraria ao artigo 119.° do Tratado. S6 assim ndo
seria no caso de a diferenca de tratamento entre as duas categorias de trabalhadores se justificar por
factores objectivos e estranhos a qualquer discriminagdo fundada no sexo.” TJUE, Proc. C-33/89
Kowalska, 1990, §13.

1 TJUE, Proc. C-184/89 Nimz, 1991, §12.

52 Riesenhuber refere ainda outros critérios estabelecidos pelo TJUE, como se pode
verificar em Riesenhuber, Karl (2012), Op. cit., p. 288.
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Outro exemplo julgado pela Corte europeia esté relacionado com o fato de a politica
geral de despedimentos de uma empresa contemplar a dispensa compulsoéria de uma mulher
somente por ter atingido a idade determinada para obtencdo de uma pensio estatal®. Ou ainda,
casos de ndo concessao de retribuicdo por flexibilidade ou adaptabilidade em virtude de uma
questdo social (quais sejam as responsabilidades domésticas e familiares). Este critério
aparentemente neutro é claramente discriminatorio relativamente as trabalhadoras, se néo

justificado objetivamente.

“O empregador pode assim justificar a remuneracéo de tal capacidade de adaptacéo,
provando que esta € importante para a execucdo das tarefas concretas confiadas ao

trabalhador”.>*

No entanto, entende-se que critérios gerais e abstratos sdo insuficientes para a
justificacdo da pratica de uma distincdo. Este é o posicionamento do Tribunal Europeu, que

pode ser observado, por exemplo, no Acérddo Gerster®:

Importa, em seguida, recordar que, no acérddo Nimz, ja referido, o Tribunal
entendeu que a afirmacdo de que existe um nexo especial entre a duragdo de uma
actividade profissional e a aquisi¢cdo de um determinado nimero de conhecimentos
ou de experiéncia, na medida em que a mesma constitui mera generalizag&o relativa
a determinadas categorias de trabalhadores, ndo permite dai extrair critérios

objectivos e estranhos a qualquer discriminacéo.

Assim, tal como entende a jurisprudéncia comunitaria, a previsdo de distingbes
aparentemente neutras e nao objetivamente fundamentadas, que impdem diferentes condicdes

a mulheres e homens, constitui discriminacéo indireta em razdo do sexo.

%3 TJUE, Proc. C-152/84 Marshal, 1986, §38.
% TJUE, Proc. C-109/88 Danfoss, 1989, §22.
5 TJUE, Proc. C-1/95 Gerster, 1997, §39.
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3.2 Discriminacéo positiva

Com a evolugéo do conceito de igualdade formal para material, em busca de uma
igualdade substancial através da igualdade de oportunidades, foram surgindo politicas sociais
com a missao de apoiar os cidaddos dos grupos mais vulneraveis da sociedade. Neste ambito, e
de forma a alcancar este equilibrio atraves de um “desincentivo” a pratica de discriminagéo (no

seu sentido negativo), surgiram as agdes positivas.

De fato, a redacdo do Art. 157° do TFUE - cuja finalidade é a de “assegurar, na
pratica, a plena igualdade entre homens e mulheres na vida profissional” - permite aos Estados-
Membros adotar “medidas que prevejam regalias especificas destinadas a facilitar o exercicio
de uma actividade profissional pelas pessoas do sexo sub-representado, ou a prevenir ou

compensar desvantagens na sua carreira profissional”.%

Em rigor, a concessdo de um beneficio a determinado sexo, prima facie, constituiria
discriminacdo. No entanto, havendo fundamento especial previsto na referida norma, constitui
justificacdo bastante para a aplicacdo de uma vantagem ou favorecimento temporéario (e

proporcional) ao sexo sub-representado.

Bem vistas as coisas, é 0 que se observa também na CRP, por exemplo, quando o
assunto é a protecdo ao trabalho no periodo de gravidez e no puerpério. Na verdade, o dever
estatal de protecdo das situacfes e/ou pessoas mais vulneraveis em determinados periodos esta

assegurado.

Em adicéo, o principio da igualdade tem o condédo de poder “exigir desigualdades

de tratamento para evitar que um tratamento igualitario conduza a resultados desiguais”.®’ Isto

% De se observar que esta permissdo é concedida aos Estados-Membros, e ndo se estende
a Unido Europeia como um todo, nem aos parceiros sociais ou empregadores individualmente.
Riesenhuber, Karl (2012), Op. cit., p. 291.

5" Miranda, Jorge (2014), Manual de Direito Constitucional: Direitos Fundamentais, Tomo
IV. 52 Ed., Coimbra, Coimbra Editora, p. 299.
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porque todos os cidaddos tém os mesmos direitos, mas nem todos tém as mesmas possibilidades
de os exercerem, e a diferenciacdo acaba por ser uma forma de compensar a desigualdade de

oportunidades.

A este propoésito o TJUE admite, por exemplo, que “existindo qualificacBes iguais
entre candidatos de sexo diferente considerados para uma promog¢do” ou recrutamento, “as
mulheres com qualificagdes iguais as dos seus concorrentes masculinos devem ser
prioritariamente consideradas nos sectores em que estejam em minoria.” E para estes efeitos,
refere, ainda, que deve ser considerada minoria quando “nos diversos graus da escala dos
salarios, retribuicdes e vencimentos da categoria de pessoal considerada, ndo constituam pelo
menos metade dos efectivos. O mesmo se passa com os niveis de funcbes previstos no

organigrama”. >

3.3. Onus da prova

Uma vez constatada a pratica de um ato discriminatorio (negativo) pela entidade
empregadora, o trabalhador ou candidato a emprego que veja seu direito lesado tem direito a

indemnizacdo por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos termos gerais de direito.

Quem alega ter sofrido com tal pratica deve demonstrar a consisténcia dos fatos.
Fica, no entanto, a cargo da entidade empregadora o 6nus de demonstrar de maneira concreta
ter havido causa licita e justificavel dessa diferenciacdo. Este é o entendimento jurisprudencial
comunitario, de que o dever do empregador € o de provar que ndo incorreu em qualquer pratica

discriminatoria, e ndo o de destituir esta presunco.>®

N&o se devera falar aqui em uma verdadeira inversao do 6nus da prova, mas antes
de uma partilha, pois cada uma das partes o tera relativamente aos elementos que lhes

competem. Trata-se de uma presunc¢éo da préatica de discriminacdo, pois até que o empregador

%8 TJUE, Proc. C-450/93 Kalanke, 1995, §24 e §3 (1 e 5).
S TJUE, Proc. C-127/92 Enderby, 1993, §14.
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consiga provar a legalidade e proporcionalidade das medidas, 0 que se tem é apenas a

demonstracio do trabalhador.%°

No mesmo sentido se pronunciou o Tribunal de Justica da Unido Europeia,

conforme se pode observar do Acorddo Enderby®?.

Nesta deciséo, o TJUE relembra que, normalmente, compete a quem alega ser
vitima de discriminacdo fazer prova da sua existéncia. Porém, numa situacéo de discriminagao
retributiva aparente, baseada no sexo, o énus da prova pode ser invertido quando se revelar
necessario, de modo que o empregador demonstre que a referida distin¢do esta justificada por

fatores objetivos e que em nada tém a ver com essa modalidade de discriminagio.®?

Em sentido idéntico se manifesta a jurisprudéncia nacional, quando aplica a
previsdo do Art® 23°, 3, do CT, dando ao trabalhador a incumbéncia de fundamentar a alegacéo

de discriminacdo, indicando o outro

trabalhador ou trabalhadores em relagdo aos quais se considera discriminado,
cabendo ao empregador provar que as condi¢fes de trabalho ndo assentam em
nenhum dos factores indicados no n° 1 daquele artigo (discriminacéo, directa ou
indirecta, baseada, nhomeadamente, na ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual,
estado civil, situacdo familiar, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida,
deficiéncia ou doenca cronica, nacionalidade, origem étnica, religido, convicgdes

politicas ou ideoldgicas e filiagdo sindical).®®

80 Souto, Rafael Tonassi (2017), A discriminacdo aos trabalhadores no ambito laboral -
Dissertacdo de Mestrado em Ciéncias Juridico-Empresariais, Mencdo em Direito Laboral, Coimbra,
Universidade de Coimbra.

81 TJUE, Proc. C-127/92 Enderby, 1993, §13 e 14.

62 Neste sentido, também os Proc. C-109/88 Danfoss, 1989, 8§13 a 15; C-400/93 Royal
Copenhagen, 1995, §24; e C-381/99 Brunhoffer, 2001, §52 a 55.

63 Ac. STJ 21/10/2009, Proc. 838/05.2TTCBR.C1.51 (Rel. Bravo Serra), disponivel em
http://www.dgsi.pt.
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Capitulo 11

Apo6s uma — breve mas importante - abordagem histérica e conceptual da
generalidade dos principios da igualdade e ndo discriminacado, afigura-se pertinente adequar

estes principios ao ambito da desigualdade remuneratoria entre mulheres e homens.

Os temas relacionados com trabalho feminino tiveram inicio com a Revolugéo
Industrial, no Século XVIII, quando as mulheres deixaram de desempenhar tarefas

exclusivamente domésticas e familiares, para se tornarem méao de obra barata.%*

Desse fendmeno surgiu a necessidade de regulamentacdo desta nova modalidade de
trabalho - agora também feminino - 0 que, no entanto, pelo contexto histérico-cultural, ndo
significou uma igualdade de direitos laborais relativamente aos homens, antes reforgou a

heranga de inferioridade.

Aqui se encontra, entdo, a génese de uma busca constante pela igualdade de
tratamento, tanto na area laboral quanto nas outras areas da vida em comunidade, para fazer

valer a persecucao pelo ideal de equilibrio social, justica e dignidade.

Tratando-se de um percurso moroso e turbulento, necessario se fez um empenho
dos Estados e das diferentes organizacgdes de relevo, como a Organizacgdo das Nagdes Unidas e
a Organizacao Internacional do Trabalho, no sentido de legislarem e/ou emitirem seus pareceres

ou diretivas como fundamento para a defesa destes direitos.

6 Cosmelli, Maria Eugénia Martins (1986), “Discriminacdo da Mulher no Trabalho e no
Emprego”, A Mulher na Sociedade Portuguesa - Visao Historica e Perspectivas Actuais, Coimbra, p.
398.
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1. Trabalho igual ou de igual valor X salario igual e o binémio mulheres-

homens

A méaxima de que para “trabalho igual ou de igual valor, salario igual”®® constitui o
pilar que sustenta o principio da igualdade remuneratoria entre géneros. Do mesmo modo, surge
como um dos fundamentos da Unido Europeia - o que implica assumir, concomitantemente,

objetivos econdmicos e sociais.

Nos termos explanados, a base destes conceitos foi o Art. 119° do Tratado de Roma
- que passou a ser o Art. 141° n° 1, do TCE e, atualmente, o Art. 157°, n° 1, TFUE.
Paralelamente, o emprego do principio da igualdade remuneratdria na jurisprudéncia emanada
pelo TJUE permitiu afinar os conceitos dai decorrentes, de forma a inspirar novas diretivas
neste assunto e alavancar a revisdo de tratados internacionais com o objetivo de uma maior

amplitude da sua aplicabilidade.%®

A primeira questdo que se deve ter em conta € o conceito amplo de remuneragdo
trazido por este diploma®’ e reforcado pelo entendimento do Tribunal comunitario. Além do
salario base, a remuneracdo cobre também qualquer outro complemento pago em razdo da
relacdo laboral, como bonus, pagamentos extras, subsidio e beneficios por doenga ou licenca

de maternidade.

Como exemplo, cita-se um excerto do Acorddo JamO®e:

6 Sobre este assunto, ver, entre outros, Ac. TC 20/10/1998, Proc. 456/98 (Rel. Cons.
Messias Bento); Ac. TC 16/11/2005, Proc. 497/2005 (Rel. Conselheiro Bravo Serra); Ac. TC
15/06/2005, Proc. 499/04 (Rel. Cons. Vitor Gomes).

% palma Ramalho, Maria do Rosério (2015), Op. cit., p. 210 a 217.

67 «_..0 salario ou vencimento ordinario, de base ou minimo, e quaisquer outras regalias
pagas, directa ou indirectamente, em dinheiro ou em espécie, pela entidade patronal ao trabalhador em
razdo do emprego deste ultimo”. Art. 157°, n° 2, TFUE.

68 TJUE, Proc. C-236/98 JamO, 2000, §39. No mesmo sentido é o Ac. Brunhoffer (TJUE,
Proc. C-381/99, 2001, 833 e 34); e ainda, no ambito nacional, Ac. STJ 18/12/2013, Proc.
248/10.0TTBRG.P1.S1 (Rel. Mario Belo Morgado): “A retribuicdo abrange todos os beneficios

outorgados pelo empregador como contrapartida da disponibilidade da for¢a de trabalho que, dada a sua
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39. A este respeito, o conceito de remuneracdo, na acepgao do segundo paragrafo do
artigo 119.° do Tratado, inclui todas as regalias pecuniarias ou em espécie, actuais
ou futuras, desde que sejam pagas, ainda que indirectamente, pela entidade patronal
ao trabalhador, em razdo do emprego deste ultimo (v. acérddo Barber, ja referido,

n.c 12).

Em termos gerais, apesar de a redagdo do Art. 157° do TFUE estar direcionada aos
Estados-Membros, vincula também intervenientes privados, no que se pode chamar de efeito
horizontal.®®* O Acorddo Defrenne 1170 foi pioneiro na sedimentacdo deste entendimento

jurisprudencial, conforme se pode observar do que se segue:

9. Por um lado, tendo em conta a diferengca do grau de evolucdo das legislacBes
sociais nos diferentes Estados-membros, o artigo 119° tem por fungdo evitar que na
competicdo intracomunitaria as empresas estabelecidas nos Estados que realizaram
efectivamente o principio de igualdade de remuneragdo ndo sofram uma
desvantagem concorrencial em relacdo a empresas situadas em Estados que ainda
ndo eliminaram a discriminag&o salarial em detrimento da mao-de-obra feminina.

10. Por outro lado, esta disposicao integra-se nos objectivos sociais da Comunidade,
ndo se limitando esta a uma unido econémica mas devendo assegurar a0 mesmo
tempo, através de uma alteracdo comum, o progresso social e prosseguir uma
melhoria constante das condicGes de vida e emprego dos povos europeus, tal como

é salientado no preAmbulo do Tratado.

regularidade e periodicidade, confiram ao trabalhador a justa expectativa do seu recebimento”,
disponivel em http://www.dgsi.pt.

% Riesenhuber, Karl (2012), Op. cit., p. 281.

Sobre o efeito horizontal, ver também: Henriques, Miguel Gorjdo (2010), Direito da Unido
- Historia, Direito, Cidadania, Mercado Interno e Concorréncia, 62 Ed., Coimbra, Almedina, p.401 e
ss.; Pais, Sofia Oliveira (2017), "Principio do Efeito Directo”, Enciclopédia de Direito da Uni&o
Europeia. Ana Paula Branddo, Francisco Pereira Coutinho, Isabel Camisdo, Joana Covelo de Abreu
(coordenacdo), Petrony, Braga, p.336-338.

" TJUE, Proc. C-43/75 Defrenne 11, 1976, 89, 10, 39 e 40.
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(..)

39 Com efeito, apresentando o artigo 119° um caracter imperativo, a proibicéo de
discriminagdes entre trabalhadores do sexo masculino e trabalhadores do sexo
feminino impde-se ndo s6 a actuacdo das autoridades publicas mas também a todas
as convencdes destinadas a regulamentar de modo colectivo o trabalho assalariado,
bem como aos contratos entre particulares.

40 Deve portanto responder-se a primeira questdo que o principio da igualdade de
remuneracdo do artigo 119° é susceptivel de ser invocado perante 0s 6rgdos
jurisdicionais nacionais e estes tém o dever de assegurar a proteccao dos direitos que
aquela disposicdo atribui aos particulares, designadamente em caso de
discriminagfes que tenham a sua fonte imediata em disposi¢des legislativas ou
convengdes colectivas de trabalho, bem como no caso de uma remuneracéao desigual
de trabalhadores do sexo masculino e feminino por trabalho igual, quando este é

prestado num mesmo estabelecimento ou servigo, publico ou privado.

No mesmo sentido, embora de forma mais resumida, sdo os Acordaos Jenkins'?,
Garland’ e Barber’®, quando referem que a disposicdio do entdo Art. 119° “se aplica
directamente a quaisquer formas de discriminacdo que possam ser verificadas recorrendo
apenas aos critérios de identidade de trabalho e de igualdade de remuneracdes fixados nesse
artigo, sem que sejam necessarias medidas comunitarias ou nacionais que definam esses

critérios para permitir a sua aplicagdo”.’

Impera ainda observar que a proibicao da discriminacdo relativamente a retribuicao
ndo deve ser encarada como um instrumento para estabelecer remunerac@es justas por si SO,
mas que estas o0 sejam pressupondo a aplicacdo do principio em uma situagcdo comparavel de

trabalhadores.”

"L TJUE, Proc. C-96/80 Jenkins, 1981, §17.

2 TJUE, Proc. C-12/81 Garland, 1982, §14.
8 TJUE, Proc. C-262/88 Barber, 1990, 837.
"4 TJUE, Proc. C-262/88 Barber, 1990, §37.
7> Riesenhuber, Karl (2012), Op. cit., p. 285.
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Todavia, o controle jurisdicional da discriminacdo salarial ndo pressupde que a
pessoa comparada realize o mesmo trabalho. Essa comparacgdo pode ser baseada em trabalho
de igual valor’®, para o que devem ser considerados determinados fatores como a natureza e
condi¢des do trabalho e de formagdo’’. A este propdsito, impde-se sublinhar que uma
classificacdo na mesma categoria de trabalho prevista em acordo coletivo ndo é suficiente para

essa constatagéo. '8

Importa referir que, conforme estabelece o Art. 23° do CT, enquanto o “trabalho
igual” é identificado pelo desempenho de uma funcdo igual (ou objetivamente semelhante)
relativamente a natureza, qualidade e quantidade, o “trabalho de valor igual” ¢ designado pelo
desempenho de fungdes equivalentes, desde que atendidos requisitos como qualificacdo
exigida, responsabilidades atribuidas, esforgo fisico e psiquico e condi¢des de desenvolvimento

do trabalho.

Porém, ha-que ter algum cuidado ao situar a compara¢do em termos de “valor” do
trabalho pois a Convencéo n° 100 da Organizacdo Internacional do Trabalho excede o conceito
simples de referéncia a trabalho igual ou similar. Embora ndo definido explicitamente, este
“valor” diz respeito a valia da fungdo profissional em questao, que nao € comparavel, mas deve

ser avaliada com base em critérios objetivos.”

Acresce ainda que a igualdade de retribuicdo para trabalho igual ou de valor igual
implica que o calculo seja cuidado e estabelecido, para as diferentes pessoas, com base na

mesma unidade de medida, em fungdo do tempo de trabalho. Neste contexto, devem poder ser

6 TJUE, Proc. C-196/02 Nikoloudi, 2005, §26 a 30.

" TJUE, Proc. C- 400/93 Royal Copenhagen, 1995, §33.

78 Riesenhuber, Karl (2012), Op. cit., p. 286 € TJUE, Proc. C-381/99 Brunhoffer, 2001, §43
a48.

" Kern, Max e Carmen Sottas (2007), “A igualdade de oportunidades e tratamento no
trabalho e no emprego”, Direitos Fundamentais e normas internacionais de trabalho, Lisboa, OIT, 12
Ed., p. 63 a 89.
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consideradas diferengas de retribuicdo baseadas em critérios objetivos como meérito,

produtividade, assiduidade ou antiguidade, ou ainda em situacdes de protecéo na parentalidade.

Nesse contexto, o Art. 59° n° 1, alinea a) da CRP é uma norma especifica, fulcral
na concretizacao e aplicabilidade do principio da igualdade de tratamento consagrado no Art.
13° e traz como premissa a existéncia de dois critérios para que se cumpra este ideal: a

suficiéncia e a equidade.

A suficiéncia, no sentido de que o montante da remunera¢do mensal minima deve
ser bastante para assegurar uma subsisténcia condigna, e a equidade, na vertente de norma direta
e efetiva no &mbito das relagdes laborais, como garantia de que, na mesma organizagdo e como
contrapartida de trabalho igual, ndo seja prestada retribuicdo desigual. Neste sentido, a
jurisprudéncia tem declarado o principio como vinculante, quer de entidades publicas quer

privadas.®

Ademais, o desenvolvimento deste principio decorre da aplicacdo dos principios
gerais de igualdade e ndo discriminacdo as situacdes laborais, prendendo-se a ideia de igualdade

de tratamento.

Naturalmente que a pretensdo do principio ndo é a inexisténcia de diferencas
remuneratorias entre trabalhadores, mas a abolicdo de um tratamento remuneratorio

discriminatorio.

Dito de outro modo, para que a diferenciagdo seja aceitdvel, deve ter uma
justificacdo objetiva que passa pela conjugacéo e afinacdo de alguns critérios de avaliagdo das
funcdes - para conseguir qualifica-las como trabalho igual ou de valor igual -, de remuneragéo

e de aplicacio dos conceitos de discriminacio direta e indireta.5!

8 Monteiro Fernandes, Anténio (2017), Direito do Trabalho, 182 Ed., Coimbra, Almedina,
p. 307.
8 palma Ramalho, Maria do Rosério (2016), Op. cit., p. 516 a 524.
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Como bem ensina Monteiro Fernandes, o sentido geral do principio da equidade

salarial € o de que

a dois trabalhadores da mesma organizacao, que ocupem postos de trabalho iguais,
desempenhem fungGes qualitativamente coincidentes e em idéntica quantidade deva
ser atribuida idéntica remuneracédo. Por outras palavras, salario igual em paridade de
fungdes, o que implica, simultaneamente, identidade da natureza da atividade e
igualdade de tempo de trabalho. Assim, a retribuicdo aparece diretamente

conexionada a posicdo funcional do trabalhador na organizagéo.?

Contudo, uma identidade de fungdes ndo significa necessariamente o desempenho
de trabalho igual, pois cada trabalhador tem o seu ritmo de rendimento na atividade, e este e
outros critérios subjetivos também devem ser levados em consideragdo, na busca de uma justica

retributiva.

Na esfera infraconstitucional portuguesa e até o surgimento do Coédigo do Trabalho
de 2003, o Decreto-Lei 392/79%, de 20 de setembro foi o Gnico diploma no qual se pode
verificar algum desenvolvimento do principio da igualdade remuneratéria, e na valéncia da

igualdade de género, em consonancia com o direito comunitario.

Apesar de o Art. 31° n° 2, do CT fazer referéncia a igualdade de retribuicdo como
contrapartida a um trabalho igual ou de igual valor (suprindo o que o anterior Art. 28° ndo
previa), continua sem definir remuneragéo para este efeito. Contudo, ndo se fard uma remisséo
para o conceito comum de retribuicdo do Art. 258°, mas antes para o Art. 24°, ambos do Cadigo
do Trabalho. Conforme se sabe, esta disposicao indica que o trabalhador tem direito a igualdade

de tratamento quanto a “retribuicdo e outras prestagdes patrimoniais”, culminando no

82 Monteiro Fernandes, Anténio (2017), Op. cit., p. 308.
8 Decreto-Lei que estabeleceu o quadro normativo relativo a igualdade e ndo discriminacéo
em funcéo do sexo no trabalho e no emprego.
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entendimento de que o conceito de remuneracao a ser levado em conta ndo contempla apenas a
retribuicdo em sentido estrito, mas em sentido amplo pois engloba todo o conjunto de prestagdes

de valor patrimonial de que o trabalhador beneficia em fung&o do vinculo contratual.

Mais completa fica a disciplina dessa matéria se observadas algumas outras regras

do Cddigo do Trabalho®:

- Art. 31°, nos numeros 1, 4 e 5, que concretizam o principio da igualdade retributiva
entre trabalhadores e trabalhadoras, ndo permitindo que existam fatores de discriminagéo de
género nos elementos que determinam a retribuicao, estabelecendo os critérios de afericdo nas
modalidades em funcdo do tempo e da retribuicdo variavel, estipulando indispensavel ligacéo
entre este principio e a protecdo da maternidade e da paternidade (que ndo pode constituir
fundamento para diferenciacGes salariais) e exigindo que a avaliacdo de funcGes seja objetiva e

comum a homens e mulheres; e

- Art. 26° n° 2 - que recupera uma regra do DL 392/79 - sobre a substitui¢do
automatica de uma remuneracdo mais baixa pela mais favoravel, nos casos de haver uma
previsdo em instrumento de regulamentacdo coletiva ou regulamento interno de empresa que
prejudique um dos géneros, para categoria profissional correspondente a trabalho igual ou a

trabalho de valor igual.

Relativamente a aplicacdo geral do principio constitucional do Art. 59°, deve ser
feita uma distin¢do sobre o antes e o depois do surgimento do Codigo do Trabalho de 2003,
pois até entdo ndo havia nenhum desenvolvimento legislativo. Todavia, a jurisprudéncia
procedeu a aplicacdo direta do preceito na resolucdo de varios casos de discriminacao
retributiva, tratando-se de uma norma constitucional de natureza percetiva e que comprova a

eficacia civil de direitos fundamentais dos trabalhadores.®°

8 palma Ramalho, Maria do Rosério (2016), Op. cit., p. 516 a 524.
8.
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As decis0es, apesar de reconhecerem um sentido restrito de retribuicdo, passaram a
concretizar os critérios da natureza (delimitacdo concreta da fungdo), quantidade e qualidade (a
execucao e entrega das tarefas relacionadas) para determinacdo do que, de facto, é um “trabalho
igual”, entendendo que o principio da igualdade retributiva prevalece mesmo sobre outros

principios constitucionais.®

E o que se pode verificar em alguns excertos de julgados nacionais®” proferidos

antes do CT de 2003:

Processo 965254 — Ac. 25-06-1997 — Rel. Loureiro Pipa

I - Segundo o principio "trabalho igual, salario igual”, aqueles que prestem trabalho
igual em termos de quantidade natureza e qualidade devem receber a mesma
retribuicdo, ndo sendo permitidas discriminacdes. I - Tal principio porém ndo impde
paridade salarial em todas as situacfes nem impede diferenciacdes de niveis salariais
desde que estas se fundamentem em dados objectivos e ndo afectem as regras da
seguranca juridica, da imparcialidade e da solidariedade. 11l - Cabe ao trabalhador
que invoca a discriminacdo e o seu direito a salario superior provar os factos

constitutivos de tal discriminacao.

Processo 0850528 — Ac. 25-06-2008 — Rel. Sousa Grandéo

IV - A paridade retributiva, imposta pela Lei Fundamental (art® 59°, n° 1, alinea a),
sO se justifica quando o trabalho é desenvolvido em condicOes de igual natureza
(dificuldade, penosidade e perigosidade), qualidade (responsabilidade, exigéncia
técnica, conhecimentos, capacidade, pratica, experiéncia) e quantidade (duracédo e

intensidade).

& 1d.
8 Acorddos disponiveis em http://www.dgsi.pt.
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Processo 004116 — Ac. 08-02-1995 — Rel. Dias Siméo

V —(...) No concernente a retribuicdo, estatui aquele artigo 59, n. 1, alinea a), que
ela deve ser conforme a quantidade de trabalho (& sua duracdo e intensidade), a
natureza do trabalho (tendo em consideracdo a sua dificuldade, penosidade ou
perigosidade) e a qualidade do trabalho (isto €, de acordo com as exigéncias em
conhecimentos, pratica e capacidade). Assim, a trabalho igual em quantidade,
natureza e qualidade deve corresponder também uma retribuicéo igual, ndo sendo

permitidas discriminagdes entre os trabalhadores.

Entretanto, o Cddigo atual incorporou o entendimento comunitario em mateéria de
ndo discriminacdo no trabalho e no emprego em geral (Diretiva 2000/78/CE), prevendo, além
do conceito de remuneracdo a ser considerado para efeitos de avaliacdo de praticas
discriminatorias (Art. 24°, n° 2, alinea c)), a proibicdo da utilizacdo de qualquer fator de

discriminacao®.

Para mais, o Art. 270° do CT, também apela aos critérios de natureza, qualidade e
guantidade, e se conjugado com o conceito de retribuicdo previsto no Art. 24°, mais claro deixa
o entendimento de que diferencas retributivas ndo justificadas objetivamente devem ser

classificadas como de tratamento discriminatdrio pelo empregador.8®

8 “O principio «a trabalho igual salario igual» impde 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 discriminag&o (sexo, raga,
idade e outras) destituidas de fundamento material atendivel, proibi¢cdo que ndo contempla diferente
remuneracdo de trabalhadores da mesma categoria profissional, na mesma empresa, quando a natureza,
a qualidade e quantidade do trabalho n3o sejam equivalentes.” Ac. STJ 14/12/2016, Proc.
4521/13.7TTLSB.L1.S1 (Rel. Anténio Leones Dantas). No mesmo sentido é o Ac. STJ 01/06/2017,
Proc. 816/14.0T8LSB.L1.S1 (Rel. Chambel Mourisco), disponiveis em http://www.dgsi.pt.

8 palma Ramalho faz aqui uma adenda no sentido de ndo acompanhar este entendimento
relativamente a uma questéo que levanta, sobre haver diferenciagdo remuneratoria relativamente ao tipo
de vinculo contratual. Ou seja, ndo atende a critérios de natureza, quantidade ou qualidade do servico
prestado, o fato de um trabalhador estar a trabalhar por um contrato a termo ou por tempo indeterminado.
Palma Ramalho, Maria do Rosario (2016), Op. cit., p. 516 a 524.
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Corroborando esse viés, vem sendo o entendimento pacifico e uniforme do

Supremo Tribunal de Justica, de

gue, para se concluir pela existéncia de discriminacao retributiva entre trabalhadores,
€ necessario provar que os varios trabalhadores diferentemente remunerados
produzem trabalho igual quanto a natureza (dificuldade, penosidade e perigosidade),
qualidade (responsabilizagdo, exigéncia, técnica, conhecimento, capacidade, pratica,
experiéncia, etc.) e quantidade (duracéo e intensidade) ou com base em “categorias
tidas pelo legislador como factores de discriminacdo (sexo, raga, idade e outras),

destituidas de fundamento material atendivel.®

A Lei n° 60/2018, de 21 de agosto, a ser abordada oportunamente, no seu Art. 2°,
n® 1, alinea b), reforca também este entendimento, quando define a “retribui¢do” como a
“retribuicdo base e outras prestacdes regulares e periddicas, feitas, direta ou indiretamente, em
dinheiro ou em espécie, bem como as prestacdes previstas nas alineas a) a d) do n.° 1 do artigo

260.° do Codigo do Trabalho”.

% Ac. STJ 12/10/2011, Proc. 343/04.4TTBCL.P1.S1 (Rel. Fernandes da Silva), disponivel
em http://www.dgsi.pt.
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2. Ambito internacional de consagragao destes principios

Desde a sua constituicdo em 1945, a Organizacdo das Nagdes Unidas, assume papel
fundamental na promocao da igualdade entre mulheres e homens, o que resulta, desde logo, na
isonomia de direitos que previu no Predmbulo do seu documento constitutivo, enquadrando,

assim, o tema como matéria de direitos humanos.

Em 1948, a Assembleia Geral proclamou a Declaragdo Universal dos Direitos do
Homem (DUDH) que, nos artigos 1° e 7° preconiza que “todos os seres humanos nascem livres
e iguais em dignidade e em direitos ” e sdo também iguais perante a lei que os deve proteger em

igual proporcao, sem distingdo e contra qualquer discriminacao.

O Art. 23° deste mesmo diploma ja se refere a igualdade no ambito laboral,

conforme se pode observar da sua redacéo:

1. Toda a pessoa tem direito ao trabalho, a livre escolha do trabalho, a condi¢Bes
equitativas e satisfatorias de trabalho e a proteccao contra o desemprego.

2. Todos tém direito, sem discriminag&o alguma, a salério igual por trabalho igual.
3. Quem trabalha tem direito a uma remuneracgdo equitativa e satisfatéria, que lhe
permita e & sua familia uma existéncia conforme com a dignidade humana, e
completada, se possivel, por todos 0s outros meios de proteccédo social.

4. Toda a pessoa tem o direito de fundar com outras pessoas sindicatos e de se filiar

em sindicatos para defesa dos seus interesses.

Em 1950, a Convencéo Europeia dos Direitos do Homem tambem trouxe previséo

da proibicéo de discriminagdo em raz&o do sexo (Art. 14° 9%).

% «“0O gozo dos direitos e liberdades reconhecidos na presente Convencdo deve ser
assegurado sem quaisquer distin¢des, tais como as fundadas no sexo, raca, cor, lingua, religido, opinides
politicas ou outras, a origem nacional ou social, a pertenca a uma minoria nacional, a riqueza, o
nascimento ou qualquer outra situagdo.”
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Em 1957, o Tratado de Roma, constitutivo da Comunidade Econdémica Europeia,
manifestou como obrigagdo fundamental e explicita a promocéo da igualdade entre os géneros,
deixando a cargo dos Estados-Membros o dever de materializa-la, ndo permitindo que o referido
principio ficasse adstrito ao plano formal. O seu Art. 119° ja abordado, foi 0 mote para o
desenvolvimento e envolvimento comunitario nesta causa, prevendo a igualdade retributiva
como consequéncia do principio da igualdade, servindo de alavanca para o desenrolar de

politicas anti discriminatdrias.

A Carta Social Europeia, por sua vez, teve um papel muito relevante na propagacao
dessa ideia de igualdade. Estabeleceu principios que serviram de base para o modelo social
europeu e legislacao laboral, e declarou direitos sociais fundamentais que foram posteriormente

explorados no &mbito da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia.

Apos algumas ponderacg6es, os Estados signatarios comprometeram-se a assegurar
condicBes para o exercicio efetivo dos direitos e principios ali previstos, como objetivo da
politica nacional e internacional. Em matéria de trabalho e emprego, o Art. 4°, n° 3 imp6s o
conceito de remuneracdo justa, reconhecendo o direito dos homens e mulheres a uma
remuneracao igual para um trabalho de valor igual; os Artigos 20° e 27° estabeleceram o direito
a igualdade de oportunidades e de tratamento, sem discrimina¢do baseada no sexo, em matéria
de emprego e de profissdo e de responsabilidades familiares; e o Art. E proibiu a discriminacéo,
qualquer que fosse o critério. Em 1996 a Carta foi revista, tendo iniciado vigéncia na ordem

internacional em 01 de julho de 1999, e em Portugal, a 01 de julho de 2002.

Voltando ao &mbito das Nagbes Unidas, com o objetivo de tornar a DUDH mais
eficiente, a Assembleia Geral prosseguiu com o Pacto Internacional de Direitos Civis e
Politicos® - do ano de 1966, juntamente com o Pacto Internacional de Direitos Economicos,
Sociais e Culturais. Em concreto, através do seu Art. 7°, os Estados-parte passavam a

reconhecer o direito de todas as pessoas gozarem de condicdes de trabalho justas e favoraveis,

2.0 inicio da vigéncia na ordem internacional deu-se em 03 de janeiro de 1976 e
relativamente a Portugal em 31 de outubro de 1978.
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assegurando igualdade de oportunidades e uma remuneracédo igual para um trabalho de valor
igual, sem qualquer distin¢do, devendo, ainda, garantir & mulheres condic¢des de trabalho ndo

inferiores.

Em 1979, foi aprovada outra Convencéo pela Assembleia Geral - mais especifica -
sobre a eliminacéo de todas as formas de discriminagdo contra a mulher — CEDAW®, cujo

inicio de vigéncia na ordem internacional e nacional se deu em setembro de 1981.

Com efeito, o seu Art. 11° determinou a adogdo das devidas medidas para eliminar,
da esfera laboral, qualquer discriminacdo contra a mulher, com o objetivo de assegurar
igualdade de condicdes e de direitos entre 0s géneros. Assim, enalteceu o direito ao trabalho
como inalienavel a todo ser humano, o direito a livre escolha da profissdo, as mesmas
oportunidades e critérios de selecdo para emprego e estabilidade, o acesso a formacéo
profissional, igual remuneracdo (que inclui beneficios) e igualdade de tratamento no que se

refere a um trabalho de igual valor e avaliagdo de qualidade, entre outros.%

Em 2000, a Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia, proclamada no
Conselho Europeu em Nice, proibiu, entre as outras especificacfes, a discriminacao em razao

do sexo e da nacionalidade (Art. 21°).

Em 2007, o Tratado de Lisboa veio reforcar o principio da igualdade e néo
discriminacdo quando, no seu Art. 2°, discorreu que a Unido Europeia tem suas raizes, entre
outros, nos valores do respeito pela dignidade humana e da igualdade, que sdo comuns aos
Estados-Membros, “numa sociedade caracterizada pelo pluralismo, a ndo discriminagéo, a

tolerancia, a justica, a solidariedade e a igualdade entre homens e mulheres”.

% Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women.
% Mallet, Estévdo (2010), Op. cit.
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Por sua vez, o Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia, no Art.10°
estabeleceu como um dos seus objetivos o combate da discriminagdo em razéo do sexo, raga ou

origem étnica, religido ou crenca, deficiéncia, idade ou orientacdo sexual.

Para além da previsdo de protecédo dos principios da igualdade e nédo discriminacao
entre mulheres e homens em ambito geral, ha ainda outros instrumentos tdo importantes quanto
os ja referidos, mas que tratam especificamente da questdo da igualdade entre mulheres e

homens no mundo laboral, e principalmente, na busca pela igualdade remuneratoria.

A este proposito, aludir-se-4 as Convencdes da Organizacdo Internacional do
Trabalho e de algumas Diretivas Comunitarias que, embora, cronologicamente coincidentes

com os documentos ja referidos, merecem diferente destaque no enfoque que se pretende.

2.1. Convencoes da Organizagéo Internacional do Trabalho

No ambito das Nac¢des Unidas, a OIT € a entidade de maior importancia no que
tange a defesa dos direitos dos trabalhadores, pois busca regulamentar e determinar parametros
com o objetivo de proteger a dignidade do cidaddo enquanto trabalhador e a sua igualdade de

oportunidade e tratamento.

Na constituicdo da OIT este principio constava como “de especial interesse ¢
importancia urgente” e diante do qual cada Estado deveria assegurar o tratamento economico

equitativo dos seus trabalhadores, através do fundamento “a trabalho igual salario igual”.

A primeira Convencéo a tratar o tema foi a de n° 100, editada em 1951, relativa a
igualdade de remuneracao, e a respetiva Recomendacao n°® 90 que a acompanhou. No entanto,
uma vez que este instrumento se limitava a promocéao da igualdade salarial entre mulheres e
homens, ndo logrou de imediato eliminar a discriminagdo em todas as areas de emprego. Assim,
seguiu-se a Convencgédo n°® 111, de 1958, com a missdo de assegurar a proibicdo de todas as

formas de discriminacdo no trabalho e no emprego relativamente a sete critérios.
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Até entdo, as medidas que buscavam assegurar os direitos das mulheres no ramo do
trabalho fundavam-se em interdigdes, restrigdes e medidas especiais. Por esse motivo, em 1975
houve uma mudanca significativa do enfoque da OIT no que diz respeito a esse assunto,

passando da definicdo de “normas especiais de protecdo” para “promogcao da igualdade”.%

Neste sentido, também a Convencédo n° 156, de 1983, sublinhou a necessidade de
eliminac&o de todas as formas de discriminagao baseadas no género e que neguem ou restrinjam

a igualdade de oportunidades e tratamento a trabalhadores com responsabilidades familiares.

2.1.1. Convencao n° 100 e Recomendacao n° 90

Tendo decidido pela necessidade de elaborar propostas relativamente ao principio
da igualdade retributiva entre a mé&o de obra masculina e feminina em trabalho de igual valor,
a trigésima quarta sessdo da Conferéncia Geral da Organizacdo Internacional do Trabalho

adotou a Convencao sobre a igualdade de remuneracao.

Numa primeira linha, a Convencao definiu retribui¢cdo em termos genéricos, com a
finalidade de garantir que a igualdade que se busca ndo esté limitada a prestacdo de um salério
base de mesmo valor, mas ao todo que é composto também por outros beneficios obtidos em

razdo da relagéo de trabalho.

Estes beneficios (ou regalias), por sua vez, podem ser identificados como
incrementos salariais, subsidios de alojamento, ou ainda, pela prestacdo de algum tipo de
servico, como o de lavandaria para os equipamentos de trabalho.%® Por isso, podem ainda
consistir num pagamento direto pelo empregador, ou indireto, quando oriundo de outra fonte,

mas em razao do vinculo contratual.

% Kern, Max e Carmen Sottas (2007), Op. cit., p. 63 a 89.
% 1.
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A ideia de retribuicdo igual para trabalho igual refere-se as tabelas de remuneracéo,
sem distincdo de sexo, que devem ser elaboradas (através de convencGes coletivas, por
exemplo) com a supervisdo de cada Estado-Membro. Ressalva-se, no entanto, que nao sera
contraria ao principio da igualdade uma diferenca salarial que decorra de uma avaliacdo

objetiva de fungdes, sem distincao de sexo.

Juntamente com a Convencdo, foi adotada também a Recomendacdo n° 90, de
mesmo nome, cuja finalidade era indicar procedimentos para a progressiva aplicagdo do

estabelecido naquele instrumento.

Como medidas, sugeriu aos Estados-Membros, por exemplo, estabelecer um
dispositivo legal que garantisse a aplicacdo geral do principio em questdo, considerando 0s
métodos usuais para definicdo das tabelas de remuneracdo; e a tomada de providéncias pela
autoridade publica competente no sentido de assegurar a plena informac&o e assessoria sobre

essas exigéncias legais, aos empregadores e trabalhadores.

2.1.2. Convencao n° 111 e Regulamento n® 111

Ainda na mesma década, a OIT adotou outra Convencdo, de n° 111, sobre a
discriminacdo em matéria de emprego e profissdo, reforcando as afirmag6es da Declaracao de
Filadélfia®, de que todos os seres humanos, independente de raga, credo ou sexo, tém direito a

iguais oportunidades.

Esta Convencdo obteve tal impacto, relevancia e abrangéncia neste sentido que
mesmo 0s instrumentos posteriores com 0 mesmo proposito - Carta Social Europeia ou a
Convencdo n° 156, sobre igualdade para trabalhadores com responsabilidades familiares -,

pouco ou nada conseguiram acrescentar a este entendimento.

% Declaracdo relativa aos fins e objetivos da Organizagdo Internacional do Trabalho,
adotada em 1944, na 262 sessdo da Conferéncia Geral da OIT realizada em Filadélfia.
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No Art. 1° a Convencdo definiu o que entende pelos vocabulos discriminacao,
emprego e profissdo. Assim sendo, a discriminagdo caracteriza-se por “toda a distingdo,
exclusdo ou preferéncia fundada na raca, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia
nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades
ou de tratamento em matéria de emprego ou profissdo”, que por sua vez “incluem ndo sé o
acesso a formacao profissional, ao emprego e as diferentes profissdes, como também as

condigdes de emprego.”

A primeira parte da definicéo, relativa a discriminacéo, foi feita com base em trés
elementos: a existéncia de um fato que culmine em diferenca de tratamento, exclusdo ou
preferéncia; o critério para essa diferenciacdo e o resultado que dela decorre, nomeadamente a

ofensa ao principio da igualdade.®

Admitiu, porém, no artigo seguinte, que as “distin¢cdes, exclusdes ou preferéncias
fundadas em qualificacdes exigidas para determinado emprego” configuram uma excecao a

definicdo ora mencionada.

Ou seja, por se tratar de area muito especifica de emprego e profissdo, admitiu-se,
pela primeira vez (a0 menos de forma clara e inequivoca) a legitimidade de certo
tipo de prética distintiva, operando-se, no entanto, clara e nitidamente a
diferenciacdo entre discriminacdo e distingdo, proscrevendo-se a primeira e

admitindo-se a segunda.®®

Como alguns caminhos a serem percorridos para 0 cumprimento do que se prevé
na Convencao poderiam n&o ser tdo claros no seu proprio texto, o comité de peritos desenvolveu
uma série de comentarios que serviram de diretrizes para os Estados-Membros procederem

gradualmente a sua aplicacao.

% Kern, Max e Carmen Sottas (2007), Op. cit., p. 63 a 89.
% Dray, Guilherme Machado (1999), Op. cit., p. 241.
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Assim, associada a esta Convencédo, adotou-se uma Recomendacdo de mesmo
nome, que discorreu sobre a formulagéo e execucdo de politicas por parte dos Estados-Membros
- e posterior controle sobre o cumprimento, por uma autoridade nacional. Tal implementacao
deveria ser feita através da adocdo de medidas legislativas, acordos coletivos ou outro meio
compativel com as praticas nacionais. Esta Recomendacao serviu ainda como orientacéo para
a “continua cooperacdo entre as autoridades competentes, representantes de empregadores e
trabalhadores e 6rgdos apropriados”, no sentido de considerarem outras medidas positivas (...)
necessarias e nacionalmente viaveis, para que os principios de ndo discriminacdo vigorassem.
O objetivo era alcancar uma situacao estavel dentro de um processo permanente que se adapta

as transformacdes da sociedade.

Nestes dois documentos, apesar de assente a no¢do de ndo aceitacdo de qualquer
tipo de discriminagdo, direta ou indireta, a Recomendagdo ainda sublinhou o fato de a
discriminagdo contra as mulheres poder ser muitas vezes dissimulada e revestir formas
aparentemente neutras, exercendo o seu efeito negativo, como no caso de critérios relacionados

ao estado civil ou a responsabilidades familiares.'

Desde ha muito que a OIT se preocupa com as questdes do trabalho feminino, tendo
atuado durante um periodo numa vertente mais protecionista da condi¢do “mais fragil”, que

evoluiu para uma tendéncia de equiparacéo de condicdes relativamente aos homens.

2.1.3. Convencao n° 156 e Recomendacao n° 165

Com a certeza de que, embora tenham sido muitas as medidas ja tomadas no sentido
de elimina-la, a persisténcia da discriminacdo contra as mulheres ndo se coaduna com 0s
interesses econdmicos e de justica social. A Convengéo 156 veio afirmar uma vez mais que as
mulheres devem ser protegidas dos riscos do trabalho na mesma medida que os homens. Mais
acrescentou que a sua protecdo, neste viés, deverd ser primordial para garantir uma melhoria

das condig0es de vida e trabalho de todos.

100 Kern, Max e Carmen Sottas (2007), Op. cit., p. 63 a 89.
48



Nos Considerandos iniciais, esta Convengdo enfatizou que outros instrumentos
sobre a igualdade de oportunidades e tratamento entre homens e mulheres ja vinham sendo
adotados, que os Estados-Membros reconheciam a necessidade de se alterar o papel tradicional
de ambos 0s géneros na sociedade e na familia - em busca da tdo perseguida igualdade -, e de
uma maior equiparacdo entre trabalhadores que tém responsabilidades familiares e os que néo

as tém.

Assim, adotou proposi¢des neste sentido, determinando o seu intuito logo nos
primeiros quatro artigos. Indicou as responsabilidades familiares e quem esta abarcado por este
conceito, determinando a sua aplicacdo a todos os setores de atividade econdmica e a todas as
categorias de trabalhadores e trabalhadoras. A efetividade da igualdade de oportunidades e de
tratamento deve ser assegurada pelos Estados-Membros, atraves das suas politicas nacionais,
com vista a tornar possivel as pessoas que trabalham e tém responsabilidades familiares fazé-

lo sem serem discriminadas.

A Recomendacdo que a acompanhou, no mesmo sentido que as demais, trouxe
indicacdo de procedimentos e politicas publicas a serem implementadas com o objetivo de
assegurar formacao e condicdes de trabalho, medidas de apoio a assisténcia de familiares e no
desempenho destas responsabilidades, com o proposito de se fazer cumprir o que a Convencéo

estabelecia.

2.2. Diretivas Comunitarias

Baseadas no entdo Art. 119° do Tratado de Roma, as Diretivas comunitarias aqui
assumiram a incumbéncia de complementar e encontrar uma melhor aplicabilidade do principio

da igualdade remuneratoria diante das evolucdes que a sociedade veio sofrendo.

Gradativamente as mulheres foram ocupando os mais diversos cargos, mesmo

aqueles considerados exclusivamente masculinos, mas sempre em paralelo com o encargo
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familiar que Ihes é atribuido. Além desse desafio, encontram também outro no que diz respeito
as colocacg0es profissionais, que muitas vezes se traduzem por funcdes de menor qualificagéo,

menor retribuigcdo e sem perspetiva de ascenséo profissional.

Um exemplo da preocupacdo comunitaria com essas desigualdades foi a ado¢édo das
chamadas “Diretivas de nova gerac¢do”, que se debrucaram sobre a aplicabilidade do principio

da igualdade de tratamento em varias vertentes.

Apesar de todas terem a sua importancia no quadro internacional, as mais relevantes
para o presente tema sdo: a Diretiva 75/117/CEE do Conselho, de 10 de Fevereiro de 1975,
relativa a aproximacao das legislacdes dos Estados-Membros quanto a aplicacdo do principio
da igualdade de remuneracdo entre os trabalhadores masculinos e femininos; a Diretiva
2000/78/CE do Conselho, de 27 de Novembro de 2000, sobre a igualdade de tratamento em
matéria de emprego e de trabalho; a Diretiva 2002/73/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 23 de Setembro de 2002, modificativa da 76/207/CEE, relativa a paridade de
tratamento entre homens e mulheres no acesso ao trabalho, formacéo, promocéo profissional e
condicdes e, por fim, a 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de Julho de
2006, também considerada unificadora, sobre igualdade de oportunidades e tratamento entre

homens e mulheres no dominio do emprego e atividade profissional.

A Diretiva 2000/78/CE mantém-se vigente e no seu texto - que pretende alcancar

uma igualdade de tratamento no emprego e na atividade profissional -, ressalta o objetivo da
criacdo de um campo de acdo comunitario, uma vez que a dimensdo e efeitos da protecdo deste
principio podem ser melhor alcangados se realizados no ambito mais lato do que se fomentado

individualmente por cada Estado-Membro.

Para isso, utilizou a definicdo de “principio da igualdade de tratamento” como
sendo a auséncia de qualquer discriminagdo, seja ela direta ou indireta e impds aos Estados a
elaboracdo de um relatorio quinquenal que permite a anélise global da execucdo da Diretiva, a

ser apresentado ao Parlamento Europeu e ao Conselho. De tal relatério deve constar uma
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avaliacdo do impacto das medidas tomadas neste sentido relativamente ao bindmio mulheres-

homens.

Em ordem cronoldgica, seguiu-se a Diretiva 2002/73/CE que alterou a Diretiva

76/207/CEE e versou sobre a concretizacdo do principio da igualdade de tratamento entre 0s
géneros, no que se refere ao acesso ao emprego, a formacao e promocgédo profissionais e as
condigdes de trabalho. Para tanto, tal como a Diretiva de 2000 supramencionada, define o que
é discriminacdo direta e indireta, e ressalta que a igualdade entre mulheres e homens € um
principio fundamental, o que torna a sua protecdo uma missao e um objetivo da Comunidade,

obrigando-a quanto a promocao de ac¢Oes para sua concretizacao.

No entanto, em 2006, o Parlamento Europeu e o Conselho da Unido Europeia,
constatando que a coexisténcia de varias diretrizes relativas a discriminacdo sexual no emprego
teriam acarretado complexidade e falta de transparéncia ao assunto, e alterando
substancialmente as demais Diretivas ja aqui mencionadas (a excecdo da Diretiva 2000/78/CE),
entenderam necessaria a reunido das principais disposi¢des reformuladas em um Unico texto,
onde puderam acrescentar alguns desenvolvimentos decorrentes da jurisprudéncia do Tribunal
de Justica da Unido Europeia. Tal desiderato culminou, assim, na adocdo da Diretiva
2006/54/CE, “relativa a aplicacdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de
tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade
profissional”. Aqui, a questdo da igualdade de remuneracédo foi tratada em duas previsdes, quais

sejam 0s Artigos 4° e 14°, n° 1, alinea c).

Isto porque, no que tange a igualdade retributiva por trabalho igual, o Tribunal de
Justica da Unido Europeia ja vinha confirmando este preceito, tal como consagrado no artigo
141° do Tratado da Comunidade Europeia (atual Art. 157° do TFUE), bem como a necessidade
de se verificar se os trabalhadores e trabalhadoras se encontravam efetivamente em situagédo

comparavel.
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Finalmente, importa ressaltar ainda, que o Art. 3° da Diretiva contém um item
relativo a a¢des positivas, cuja adogdo é permitida aos Estados-Membros, no mesmo sentido do
que foi estipulado pelo n° 4 do anterior Art. 141° do TCE, visando assegurar a plena igualdade

entre mulheres e homens na vida profissional.
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3. A protecdo especifica na legislagdo do trabalho nacional

Atualmente, o Art. 2° do PreAmbulo!®® do Cddigo do Trabalho da nota da
transposicdo das Diretivas, e as demais questdes pertinentes para o presente estudo encontram-

se entre os Art. 23° e 32°,

Efetivamente, do Art. 24° obtém-se logo a nocdo de que a igualdade de
oportunidades e de tratamento deve estar presente na selecdo e negociacdo pré-contratual,
permanecendo nos critérios de formacdo, retribuicdo, promocdo e despedimento, em qualquer

que seja o setor ou hierarguia, ou a situacdo civil e familiar do(a) trabalhador(a).

Neste ambito, e para uma eficaz fiscalizacdo dos possiveis tratamentos
discriminatorios, foi criada em 1979 a Comissdo para Igualdade no Trabalho e no Emprego
(CITE), que tem a competéncia para elaborar pareceres sobre as praticas discriminatorias
encontradas e comunicéa-los ao ministério responsavel pela area laboral, além de realizar visitas

inspetivas.

Os instrumentos de regulamentacdo coletiva e os regulamentos internos das
entidades representativas devem contemplar medidas que pugnem pela efetiva aplicagdo dos

principios em questao.

101 ¢Q Cdadigo do Trabalho transpde para a ordem juridica interna, total ou parcialmente, as
seguintes directivas comunitarias:

(...)j) Directiva n.° 2000/78/CE, do Conselho, de 27 de Novembro, que estabelece um
quadro geral de igualdade de tratamento no emprego e na actividade profissional;

(...) o) Directiva n.° 2006/54/CE, do Parlamento Europeu ¢ do Conselho, de 5 de Julho,
relativa a aplicagdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens
e mulheres em dominios ligados ao emprego e & actividade profissional (reformulagéo).”
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3.1. A Lei n° 60/2018, de 21 de agosto, sobre a promocéo da igualdade

remuneratoria entre mulheres e homens

Como resultado de todo esse movimento mundial pro-igualdade que vem sendo
observado ao longo dos anos, em fevereiro de 2019 entrou em vigor a Lei n°® 60/2018 com o
objetivo de introduzir no ordenamento juridico portugués medidas mais eficazes quanto a
promocdo da igualdade remuneratoria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual
valor. Prevendo uma implementagdo progressiva, determina que a aplicacdo dos parametros
estabelecidos durante os seus dois primeiros anos de vigéncia ocorrerd nas empresas de maior
porte (250 trabalhadores ou mais), e a partir do terceiro ano, nas menores (50 a 250

trabalhadores).

Esta lei assenta em trés grandes dimensdes, uma vez que permite e fomenta um
maior nivel de informac&o salarial, exige uma politica remuneratoria transparente por parte das
empresas e reforca o papel da Autoridade para as Condi¢c6es do Trabalho (ACT) e da CITE na

fiscalizacéo.

Assim sendo, para torna-la efetiva, foram propostas algumas medidas para balizar
a avaliacdo e correcdo das diferencas de teor discriminatdrio, sendo algumas delas: a
disponibilizagdo, pelo Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do Trabalho,
Solidariedade e Seguranca Social (GEP-MTSSS), de dados estatisticos sobre as diferencas
remuneratdrias por género e por setores e empresa; a pratica, pelos empregadores, de politica
remuneratdria transparente e fundada em critérios objetivos — o que, se ndo cumprido, pode
ensejar uma presuncdo de discriminacdo, quando alegada; e a notificacdo, pela ACT, de
empregadores cujos balancos evidenciem diferencas remuneratérias que possam dissimular

discriminacdes.1%?

102 Relatério sobre o progresso da igualdade entre mulheres e homens no trabalho, no
emprego e na formacdo profissional, disponivel em https://www.dgert.gov.pt/relatorio-sobre-o-
progresso-da-igualdade-entre-mulheres-e-homens-no-trabalho.
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Logo ao inicio da lei, sdo encontradas definicdes importantes para a correta
interpretacdo do que se segue. Conceitos como o de sexo, retribuigéo e discriminagéo, embora

“de conhecimento geral”, sdo fulcrais para reforcar o que a lei pretende.

A definicdo de discriminacdo remuneratdria, por exemplo, traduz-se pela diferenca

retributiva, direta ou indireta, ndo assente em critérios objetivos comuns a homens e mulheres.

Nos casos em que se verifica essa modalidade de discriminagédo, ou a sua presungéao,
quando trabalhador alega tal fato sem que a empresa tenha uma politica remuneratéria
transparente, tanto pode ser a ACT a iniciar um procedimento perante a empresa (Cujos
parametros a lei define), como o proprio trabalhador, atraves do requerimento de um parecer a
CITE, o qual sera realizado mediante o desencadeamento de acGes deste Orgdo perante o

empregador.
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4. A realidade mundial

Diante do quadro conceptual e normativo apresentado até agora, torna-se pertinente

perceber de que forma estes principios sdo efetivamente cumpridos no mundo laboral.

Fato € que, apesar de todas as producdes legislativas observadas até entéo e de todo
o0 desenvolvimento de consciéncia realizado neste sentido, ainda ndo se conseguiu suprimir a

discriminagdo e a diferenca retributiva entre mulheres e homens.

A desigualdade salarial entre géneros continua sendo uma realidade mundial,
constituindo uma das maiores injusticas sociais, e por isso 0 presente titulo se propde a abordar
questdes atuais, fundamentadas em estatisticas mundiais, com enfoque também comunitario e

nacional, relacionadas aos valores de remuneracdo e a ocupacao de cargos por ambos 0S SeX0s.

E o grande sendo ainda acaba por ser o das ideias preconcebidas, de desvalorizagdo
feminina e distribuicdo desigual do trabalho doméstico e familiar ndo remunerado, que
penalizam as mulheres, ndo lhes deixando alternativa sendo a de uma menor disponibilidade
para o trabalho remunerado ou a aceitacdo de coloca¢des em um mercado informal mais flexivel
e menos estavel. E certo que nas Gltimas décadas e nos paises de rendimento elevado a
participacdo das mulheres no mercado de trabalho aumentou, mas elas claramente tém menor

probabilidade de se inserir, pois tendem a ter acesso mais limitado e menos oportunidades.

Outra questdo trazida € a dos organismos de defesa, protecdo e fiscalizacdo do

cumprimento das medidas estabelecidas para garantir a igualdade de tratamento.

4.1. Relatdrio Global sobre os Salarios - OIT

Regularmente a OIT emite um Relatdrio Global sobre os Salarios com a finalidade

de proporcionar dados comparativos e informac6es sobre as tendéncias mundiais e regionais, e
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o deste ano (2018/2019)1% — o sexto da sua série — tem o seu enfoque justamente no que “esta
por tras da diferenca salarial entre homens e mulheres”, na tentativa de entender melhor esta

desigualdade inaceitavel no mundo laboral.

Apenas a titulo de enquadramento, cabe referir que a primeira parte do relatorio
dedicou-se a evidenciar as tendéncias salariais, com base nas altera¢es de contexto econémico,
tendo, no entanto, constatado que o crescimento dos salarios mundiais em 2017 foi 0 mais baixo
desde 2008 - o que causa algum espanto, uma vez que sdo valores ainda mais baixos do que 0s

niveis observados antes da Ultima crise financeira.

Ja a segunda parte do relatério - que para o presente trabalho é extremamente
relevante - dedica-se ao estudo da diferenca salarial entre os géneros, apresentando uma analise
global, na busca de perceber o que esta por detrés dessa discrepancia. Para tal, com estimativas
que conseguem abranger 73 paises e 80% dos trabalhadores por conta de outrem em todo o
mundo, o report avalia de forma critica as medidas-padrdo utilizadas na obtencdo dos dados
estatisticos de comparacdo salarial e consegue demonstrar que grande parte dessa diferenca
remuneratdria ndo consegue ser explicada por nenhuma caracteristica objetiva subjacente a

determinacéo de salarios.

Observou-se um padrdo comum nos mercados de trabalho do mundo, de que quanto
mais altos sdo os salérios, menor é a proporcdo de mulheres. No entanto, de referir que nos
“paises de rendimento elevado”, a medida que os niveis de distribuicdo salarial escalam,
percebe-se claramente o aumento da diferenca em favor dos homens, enquanto que no sentido
oposto, nos “paises de rendimento baixo e médio”, esta diferenga € maior na parte inferior da

distribuicéo salarial, “coincidentemente” onde as mulheres estdo em larga maioria.

Ocorre que, para a realizacdo desta analise, quatro critérios séo utilizados, sendo

eles a media salarial horéria e a mensal, e a diferenca salarial média e a mediana, diante do que,

103 1SBN 9789220313473
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consoante a aplicagdo das combinagOes desses fatores, consegue-se obter dados que variam

entre 0s 16 e 0s 22% de diferenca salarial bruta entre mulheres e homens%,

Neste sentido, e com o0 objetivo de alcangar um resultado mais proximo possivel da
realidade, o Relatorio propds a utilizagdo de uma estimativa baseada na ponderacdo das

diferencas por fatores relevantes, como a educacao, idade, condicdo face as horas de trabalho

(full-time ou part-time) e se 0 emprego é no setor publico ou privado. Isto permite uma diviséo

em subgrupos para se conseguir analisar com maior especificidade a diferenga que se quer aferir
- 0 que ndo se consegue quando a andlise ¢ feita em “larga escala” com base somente no salério

mensal ou horario, como até entao.

Outro detalhe relevante é o fato de existirem diferencas salariais decorrentes de
fatores que podem ser explicados, como a educacéo e outros atributos do mercado de trabalho
(idade, experiéncia, categoria profissional ou setor de atividade, por exemplo), e outras que
constituem uma parte inexplicada dessa desigualdade, que predomina em quase todos 0s paises

do mundo, independentemente do grupo de rendimento.

A parte explicada - o que ndo significa ser admissivel -, embora fundada em
critérios objetivos, mostra-se pouco fidvel, uma vez que, tomando a educacéo por exemplo, nos
paises de rendimento elevado o nivel educacional das mulheres é, muitas vezes, superior ao dos
homens. E nos paises de rendimento baixo e médio, embora esse nivel seja, na maioria das
vezes inferior, isso ndo se reflete como fator de destaque para a diferenca remuneratoria. Logo,

este ndo é um critério valido para a justificacdo da desigualdade.

Por trés da parte chamada inexplicada estd uma condigdo importante, relacionada a
remuneracdo mais baixa por trabalho de igual valor (quando as mulheres tendem a ter menor

retorno salarial ainda que em mesma categoria e nivel educacional que os homens), e a

104 para melhores e mais detalhadas explicacdes sobre as formas desse calculo, e da
combinacdo destes fatores, consultar o Relatério Global sobre os Salérios 2018/2019 (ISBN
9789220313473).
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subvalorizagdo do trabalho das mulheres em areas altamente feminizadas (o que se observa no
caso de os salarios femininos nessas areas serem relativamente mais baixos que em outras

profissoes).

Esta segregacdo, com a atribuicdo de rotulos para profissdes mais femininas ou
masculinas, decorre também de decisGes pré-concebidas da sociedade em geral, e
particularmente dos empregadores, contribuindo, juntamente com questdes de assedio, paraum

desencorajamento das mulheres em trilharem diferentes caminhos.

Outro fator também ¢ a desvalorizacdo das mulheres frente a maternidade, vitimas
de esteredtipos relacionados a necessidade de empregos adaptaveis as responsabilidades

familiares ou as interrupg6es que dai possam decorrer.

Estas realidades todas tém impacto direto sobre a questdo da diferenca salarial entre

mulheres e homens.

A (ltima parte do referido relatorio traz sugestdes de medidas politicas com vista a
alcancar a paridade salarial, uma vez que, apesar de todos 0s empenhos neste sentido, a reducéo
das diferencas remuneratérias entre mulheres e homens ainda ndo adquiriu relevancia e
velocidade de implementacdo, o que faz com que sejam necessarias mais medidas e mais firmes.
Para tal, o report sugere um maior compromisso na introducao de mudangas nos estere6tipos
de genero e nas normas sociais em geral, relativamente aos “papéis” femininos e masculinos; e
abordagens mais abrangentes e transversais relativamente a igualdade de género, buscando
recompensar de forma mais justa 0s “empregos femininos” a ponto de torna-los aliciantes

também para os homens.
Isso tudo vai ainda ao encontro do que é proposto pelos Objetivos de

Desenvolvimento Sustentavel (ODS) das Nagdes Unidas para 2030, que serdo abordados no

item a seguir.
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4.2. Organismos e iniciativas de protecao e fiscalizagdo do cumprimento

destes principios

Uma vez que a sensibilidade aos assuntos referentes a igualdade entre mulheres e
homens nunca esteve tao presente na discussdo politica e social mundial, principalmente no que
se refere ao contexto de trabalho, organismos, iniciativas e estudos foram surgindo ao longo
dos anos, para além do enfoque j& dado pela OIT, ONU e demais entidades nas producdes

juridicas como as diretivas e convengdes ja abordadas.

Exemplos disso sdo a Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no Emprego
(CITE), a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG), a Estratégia Nacional
para a Igualdade e a Ndo Discriminagdo (ENIND®) - Portugal + Igual (todas no ambito
nacional) e a EPIC — Equal Pay International Coalition (Coligagdo Internacional para a

Igualdade de Saléarios, no cenario internacional).

4.2.1. Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no Emprego

Abordando estas entidades de forma cronoldgica, a CITE surgiu em 1979 e desde
entdo persegue o ideal de assegurar o cumprimento dos principios da igualdade e ndo

discriminagéo entre mulheres e homens no ambito laboral 1%

Com papel extremamente relevante, tem como fungdes a emissdo de pareceres e
analise de queixas, prestacdo de informacdes e apoio juridico, apreciacdo da legalidade de
normas constantes dos instrumentos de regulamentacgdo coletiva em matéria de igualdade e ndo
discriminacdo, emissdo de recomendacdes ao Governo quanto a adocdo de legislacdo que
promova a igualdade entre mulheres e homens e também no que diz respeito a protecdo da

parentalidade e conciliagdo da vida laboral e familiar. Coopera, ainda, nacional e

105 Didrio da Republica, 1.2 série, N.° 97, 21 de maio de 2018.
106 http://cite.gov.pt/pt/acite/quemsomos.html
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internacionalmente com entidades publicas e privadas em acdes e projetos afins com a sua

missao.

Além disso, participa ativamente na criacdo de campanhas com o objetivo de
sensibilizar, esclarecer e motivar a sociedade para uma mudanca de paradigmas, como € 0 caso

do Dia Nacional da Igualdade Salarial, celebrado sempre em novembro.

Teve também uma importante participacdo no projeto pioneiro europeu
“Revalorizar o Trabalho para Promover a Igualdade”%’ (no ambito do Programa EQUAL % de
Iniciativa Comunitaria), realizado entre 2005 e 2008, em parceria com a Confederacdo Geral
dos Trabalhadores Portugueses - Intersindical Nacional (CGTP-IN), Autoridade para as
Condicgoes de Trabalho (ACT), Associacdo da Restauracdo e Similares de Portugal (ARESP,
hoje AHRESP), Centro de Estudos para a Intervencdo Social (CESIS), Federagdo dos
Sindicatos da Agricultura, Alimentacédo, Bebidas, Hotelaria e Turismo de Portugal (FESAHT),
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) e CIES/ISCTE (avaliadores).

Referido projeto teve como desafio a defini¢do de critérios para a valorizacdo do

trabalho através de alguns requisitos, sem enviesamentos sexistas, uma vez que embora

amplamente reconhecido e incorporado na legislacao, o principio de salario igual para trabalho

igual ainda encontra obstaculos a sua aplicacao.

O estudo realizou-se no setor de restauracdo e bebidas e como resultado foi

elaborado um Guia cujo objetivo era incentivar as entidades no alcance de um outro enfoque

107 Projeto Revalorizar o Trabalho Para Promover a Igualdade (2008) - Valor do Trabalho
e lgualdade de género - guia para a aplicacdo de uma metodologia de avalia¢ao do valor do trabalho
sem enviesamento de género. Disponivel em https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---
ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/genericdocument /wcms_651200.pdf.

108 programa de caracter experimental desenvolvido entre 2001 e 2009, enquadrado na
estratégia europeia de emprego e financiado pelo Fundo Social Europeu. Para consulta do relatério final
de execugdo do projeto em Portugal, consultar https://www.ces.uc.pt/projectos/pis/wp-
content/uploads/2013/02/43_RELATORIO_FINAL_V06.pdf
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de valorizacgdo do trabalho, de uma maior objetividade na gestdo dos recursos humanos e de

promoc¢do de uma igualdade remuneratdria independente de sexo.

A CITE adquiriu maior relevancia com a entrada em vigor da Lei n° 60/2018 ja
mencionada, pois e responsavel pelo acompanhamento do seu cumprimento e tem autonomia
para investigar os casos de discriminagédo, desencadeando o respetivo processo perante o qual

0 seu parecer tem efeito vinculativo.

4.2.2. Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género

Criada em 2006, a CIG € responsavel pela promocdo e defesa dos principios
constitucionais da igualdade e ndo discriminacgéo, procurando dar resposta as alteracfes sociais
e politicas da sociedade quando o assunto € cidadania e igualdade de género. Vale ressaltar que
apesar de “recente”, o embrido dessa comissdo remete a década de 70, sendo resultado da
evolugédo grupos de trabalho e comissdes que buscavam uma maior inser¢do feminina nas

questdes econdmicas, politicas, sociais e laborais. %

4.2.3. Estratégia Nacional para a Igualdade e a N&o Discriminagao

(ENIND) - Portugal + Igual

N&o se tratando de um 6érgdo, nem dotado de poder fiscalizador, 0 ENIND é antes
uma medida de combate, uma politica publica que surgiu de uma Resolucdo do Conselho de
Ministros em 2018 (de n°® 61) como um plano de acdo para prevenir e combater as
discriminagdes entre mulheres e homens, com vista & construgdo de um futuro sustentavel para

Portugal, seguindo as orientagdes constantes da Agenda 2030.

Apoiada em trés planos de acao, apresenta objetivos estratégicos e especificos, e no

contexto mais voltado para o direito do trabalho, vislumbra uma integragdo entre o combate a

109 https://www.cig.gov.pt
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discriminagdo em razéo do sexo e a promocao da igualdade de género, através da garantia de

condigdes iguais para a participagéo ativa de mulheres e homens no ambito laboral.

No entanto, essa estratégia estd sempre dependente de algumas especificidades
como combate a segregacdo sexual nas profissdes, a eliminacao das diferencas de rendimentos

entre 0s géneros e protecdo da parentalidade, e conciliacdo entre a vida familiar e profissional.

4.2.4. Equal Pay International Coalition (EPIC)

No ambito internacional, a EPIC é uma alianca ou coligacdo para a igualdade
salarial formada pela OIT, ONU Mulheres e Organizacdo para a Cooperacdo e
Desenvolvimento Econdmico (OCDE) - e atualmente a Unica no mundo com essa abrangéncia.
Neste sentido, retine um conjunto diversificado de partes interessadas!® em diferentes areas de
especializacdo e apoia governos, organizacoes, empregadores e trabalhadores com o intuito de

alcancar progressos concretos no que € a sua missao**?.

Lancado em 18 de setembro de 20172, atua nos niveis global, regional e nacional,
através de conferéncias e reunides, apoiando e incentivando a tomada de medidas concretas de
reducdo das disparidades salariais entre mulheres e homens. Busca aumentar a conscientizacao,
partilhando conhecimentos e fornecendo apoios para melhoria de legislacdo e de mecanismos

de monitoramento e aplicagéo.

Visando o que para muitos € o utépico mundo laboral inclusivo e igualitario, no

qual as mulheres recebem a mesma remuneracao por trabalho igual ou de igual valor, em todos

110 Atualmente, o Comité é composto por Canada, Egito, Islandia, Jordania, Nova Zelandia,
Panama, Africa do Sul, Suica, Organizagdo Internacional de Empregadores e Confederagdo Sindical
Internacional. Outras partes interessadas sdo Australia, Franca, Alemanha, Israel, Republica da Coreia,
Peru, Portugal e Reino Unido, além de organizacdes de trabalhadores e empregadores, empresas do setor
privado e organizagdes da sociedade civil.

11 https://www.equalpayinternationalcoalition.org/the-coalition/

112 Dia que foi proclamado pela 74? Sessdo da Assembleia Geral da ONU (realizada em 15
de novembro de 2019) o Dia Internacional da Igualdade de Remuneragé&o.
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0s paises e setores, a EPIC, alinhada com a Agenda para o Desenvolvimento Sustentavel das

Nacdes Unidas pretende transformar esse ideal em realidade até 2030.

Aliés, seu objetivo € mesmo o de concentrar-se na realizacdo das metas 8 e 5 dos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), que contemplam remuneracdo igual por

trabalho de valor igual entre outras medidas de persecucéo de condicdes justas para as mulheres.

Estes ODS séo ao todo 17, e constituem um plano para um mundo melhor até 2030.
Adotados por todos os Estados-Membros das Nagdes Unidas em 2015, os ODS chamam todos
0s paises a acdo, de forma a perseguir o fim da pobreza, o crescimento econémico e o

suprimento de necessidades sociais como educacdo, salde e igualdade, e ainda, combater as
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Objetivando de acompanhar o progresso de implementacdo da Agenda 2030, as

alteracdes climaticas e preservar o ambiente.

DECENT WORK AND
ECONONIC GROWTH

Nacbes Unidas elaboraram, em 2019, um relatério de metas cujas informagdes permitem

analisar qual a situagdo atual '3

A titulo exemplificativo, o objetivo 5 demonstrou que em termos de forca de
trabalho, as mulheres representam 39%, e apenas 27% quando o tema é a ocupagéo de cargos
de gestdo. Ja o item 8 evidenciou que o salario médio por hora masculino é 12% superior ao

feminino.1*

13 https://www.unwomen.org/en/news/in-focus/women-and-the-sdgs
114 https://unstats.un.org/sdgs/report/2019/The-Sustainable-Development-Goals-Report-
2019.pdf
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4.3. Remuneracédo e empregabilidade

Embora as mulheres estejam cada vez mais presentes no mercado de trabalho, como
ja tratado, muitas vezes com niveis educacionais mais altos, este equilibrio entre as habilitacoes
literarias e os cargos que ocupam na esfera profissional ndo se vislumbra. Pode-se observar,

ainda que muitas vezes velada, uma segregacdo ocupacional em func¢éo do sexo.

Com base na aplicacdo do coeficiente de Ginil®®, sendo que os nimeros mais
proximos de 100 representam os maiores niveis de desigualdade, e utilizando dados de salarios
horérios obtidos de 64 paises, o Relatdrio Global sobre os Salarios 2018/2019 classificou
Portugal com um pais de rendimento elevado (sendo que os outros trés grupos sdo os de
rendimento médio alto, médio baixo e baixo), mas em terceiro no ranking das desigualdades,
com 36.3, perdendo apenas para Chile e Letonia. Neste grupo, o pais cuja desigualdade é menor

é a Suécia, com 19.5.116

Ainda assim, no computo geral, com 26.1, este grupo é o que apresenta menor
quoeficiente de desigualdade, sendo seguido pelo grupo dos paises de rendimento médio baixo,

médio alto e baixo respectivamente.

Chile ul
Letonia 366
Portugal 363
Polonia 5L
Chipre 5.0
Panama s
Hungria 40
Reino Unido EER:]
Lituania 317
Estados Unidos 318
Uruguesi ns
Estania 23
Luxemburgo 312
Eslovaquia 08

Republica Checa 0.6
298

1a
Sulga 20

Argentina 06
Espanha 285

Italia 04
1 04
0
Paises Baixos i
Franga 26.2
Malta 5.7
Australia 5.4
Finlandia 223
Noruepa 70
Belgica no
Suécia 195
‘—— Rendimento elevado 6.1

115 Coeficiente de Gini é uma medida de desigualdade comumente utilizada para medir a
desigualdade de distribuicdo de renda. Explicacéo disponivel em
https://pt.wikipedia.org/wiki/Coeficiente_de_Gini.

116 1ISBN 9789220313473
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4.3.1. Estatistica Europeia

A edicdo de 2019'Y do “retrato estatistico” da vida das mulheres e homens na
Europa, elaborado pelo Eurostat (gabinete de estatisticas da Unido Europeia), demonstra as
semelhancas e diferencas entre esses dois géneros nas varias areas de concentracdo. Dividido
em trés capitulos, o primeiro aborda questdes demograficas, de expectativa de vida e salde; o
segundo, dados relativos a educacdo, conciliacdo entre a vida laboral e familiar, entre outros
critérios que demonstram ndo sé diferenca estrutural entre homens e mulheres, mas antes

desigualdade; e o terceiro, sobre os habitos sociais e préaticas de lazer.

Sendo, portanto, o segundo capitulo o de relevancia para o estudo em guestéo,
pertinente se faz uma breve abordagem - ainda que resumida - das constatacdes referentes aos
niveis de escolaridade, ocupacdo de cargos de geréncia e a diferenca salarial aplicada nestes

Casos.

No que se refere as habilitacdes literarias, os dados demonstram que ha uma maior
proporcdo de mulheres do que homens com alto nivel de escolaridade, o que ndo se verifica

guando o quesito € um nivel de educacdo mais baixo.

Do ponto de vista da taxa de empregabilidade nos 27 Estados-Membros,
relativamente a populacgdo ativa de idades compreendidas entre os 20 e 0s 64 anos, o total foi
de 73,1% em 2019, comparativamente aos 72,4 % de 2018, aproximando-se do objetivo da
estratégia Europa 20208 que seria o de atingir uma taxa global de emprego de pelo menos

75% na UE.119

1T https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/index.html?lang=en

118 Adotada em 2010 pelo Conselho Europeu com o objetivo de reforcar a economia e
preparar os desafios da década que se iniciava. Disponivel em https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php/Employment_rates_and_Europe_2020_national_targets

119 Comunicado a imprensa n° 64/2020, publicado em 21/04/2020, disponivel em
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/10735440/3-21042020-AP-EN.pdf/fc7ed4ab2-85ef-
c48a-ee8d-ef334d5c2b8c.
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Separando os dados por géneros, até 2019, a taxa de emprego dos homens (que tem
vindo a crescer desde 2013) atingiu 79,0%, e para as mulheres (que tem vindo a subir desde

2010), foi de 67,3%.12°
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Apesar de a populacdo feminina europeia ser de 229 milhdes (51%) e a masculina
218 milhdes (49%)*??, a diferenca da empregabilidade ainda é de 12% a menos para as
mulheres. De notar que essa diferenca aumenta consoante o nimero de filhos que a mulher

tenha.12?

Share of women in the EU population gTR!pxment rate of people aged 20-64 in the EU
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120 Comunicado a imprensa n° 64/2020, publicado em 21/04/2020, disponivel em
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/10735440/3-21042020-AP-EN.pdf/fc7e4ab2-85ef-
c48a-ee8d-ef334d5c2b8c.

121 Relativamente a Portugal, os dados também revelam essa subida nos trés critérios (total,
homens e mulheres), sendo que o total nacional de 75% j& tinha sido atingido em 2018, como se pode
observar do quadro. Comunicado a imprensa n°® 64/2020, publicado em 21/04/2020, disponivel em
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/10735440/3-21042020-AP-EN.pdf/fc7ed4ab2-85ef-
c48a-ee8d-ef334d5c2b8c.

122 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=File:\WWomen_in
_the EU_population_2019data.jpg.

128 Em 2018, a taxa de emprego para mulheres sem filhos era de 67% em comparacio aos
75% para homens. Com o aumento do ndmero de filhos, a percentagem de empregabilidade foi descendo
para as mulheres e subindo para os homens, até se chegar a 58% para mulheres com trés ou mais filhos
em comparacdo aos 85% para 0os homens. E este padrdo é observado na grande maioria dos Estados-

67



Quanto ao regime de trabalho em tempo parcial, a estatistica confirma o que ja fora
tratado em outro item, de que a grande maioria de trabalhadores nesta modalidade de emprego
é feminina. Sendo assim, 30% da totalidade das mulheres a exercer fun¢bes no mercado de

trabalho, o fazem em regime de part-time, contra os apenas 8% masculinos'?,

Quanto a ocupacdo de posicdes de topo, apenas 1/3 dos cargos de geréncia ou chefia

s&o0 ocupados por mulheres, ndo chegando aos 50% em nenhum dos Estados-Membros.?°

No que toca a remuneragdo, os dados do relatorio estatistico'?® apuraram que
comparando a media horaria bruta, as mulheres auferem 16% a menos que 0s homens e apesar

dessa diferenca variar de um para outro, ela existe em todos os Estados-Membros.

Como ja referido, a forma da recolha de dados pelos diversos paises e o tipo de
analise realizada podem alterar os nimeros finais de uma estatistica. Todavia, e neste caso
concreto, servem para dar uma viséo geral das desigualdades entre mulheres e homens sobre a
remuneracdo horaria, embora essa diferenca de rendimentos possua a parte explicada e a
inexplicada como outrora mencionado, baseadas quer em caracteristicas individuais,
segregacdes setoriais, ou ainda em fatores culturais e socioecondémicos que véo para aléem do

principio de remuneracdo igual para trabalho igual.

Comparando a média dos ganhos por hora (em nove diferentes grupos de profissoes,
com dados de 2014), na generalidade da Unido Europeia e em quase todos os Estados-Membros

individualmente falando, as mulheres auferiram remuneracdo mais baixa que os homens.

Membros. Disponivel em https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/bloc-
2b.html?lang=en

124 https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/bloc-2b.html?lang=en

125 https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/bloc-2c¢.html?lang=en

126 https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/bloc-2d.html?lang=en
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eurostati|a
Mean hourly wages by profession, 2014
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A maior diferenca (salério 23% menor para mulheres) observou-se nos cargos mais
altos, de geréncia, enquanto que a menor foi observada entre trabalhadores de apoio
administrativo e de servicos e vendas (ambos 8% inferiores), duas das profissées com salarios

mais baixos.
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121 Gréafico interativo disponivel em https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs
/womenmen/bloc-2d.html?lang=en

69



No que se refere a percentagem de diferenca salarial em Portugal, esta tem vindo a
aumentar, conforme se pode observar do Relatdrio anual sobre a igualdade entre homens e

mulheres na UE (de 2019)*?8:

EL'25 17.1 16.6 165 |p 16.3 |p 16 |p

G ET] T ] I T —TE

Baurce: Eurostat, Structune af Eamings Survey [sdg_05_20]

A titulo exemplificativo, e nos mesmos moldes dos graficos supra utilizados,

pertinente se faz uma breve analise da estatistica portuguesa aos olhos do gabinete europeu:

. eurostati
Mean hourly wages by profession, 2014
- Portugal =
Further details about the professions o@oo
129

128 ISBN 978-92-76-00027-3
129 Gréafico interativo disponivel em https://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/
womenmen/bloc-2d.html?lang=en
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eurostati@a
Mean hourly wages by profession, 2014

- Portugal =
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De notar que as trés ultimas categorias ndo correspondem a mesma ordem dos dois
lados. Os valores sdo muito semelhantes, mas diferem apenas 0,05€ entre cada uma das trés
ultimas profissées no lado das mulheres e 0,67€ para os homens, entre a mais e a menos bem

paga das trés altimas ocupacoes.

Até nestas pequenas diferencas, as masculinas revelam-se maiores e mais rentaveis

gue no cenario feminino.

4.3.2. Estatistica Nacional

Com o intuito de especificar os critérios de assimetria entre mulheres e homens, em
diferentes idades e nas diferentes dimensdes da vida (social, familiar, educacional, laboral), em
2018 foi publicado pela Fundacdo Francisco Manuel dos Santos um estudo exaustivo intitulado
“Igualdade de Género ao Longo da Vida - Portugal no contexto europeu”*°, através do qual
uma vez mais se confirmaram os dados de que as mulheres, quer na Europa quer em Portugal,
tém menores salarios e ocupam cargos inferiores, comparativamente aos homens, apesar de

apresentarem maior nivel de escolaridade.

130 Disponivel para download em https://www.ffms.pt/FileDownload/97de6517-2059-
46hb4-967a-f3b8al5ef139/igualdade-de-genero-ao-longo-da-vida
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Aqui, a conclusdo em termos salariais, é de que estas disparidades atingem tanto os
niveis mais altos quanto mais baixos de remuneracéo, e o fato de esse contexto se dar ao longo
de toda uma vida de trabalho, reflete-se em pensdes de reforma também inferiores, decorrente

dos descontos realizados em salarios reduzidos.

Traduzindo essas impressdes para ndmeros, o ultimo Boletim Estatistico do
Gabinete de Estratégia e Planejamento do Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca
Social (GEP-MTSSS), publicado em abril de 2020, da conta de que no més homologo do ano

anterior, 0 ganho médio dos trabalhadores por conta de outrem a tempo completo foi de

1.188,00€, sendo esse referencial 18,9% inferior para as mulheres, relativamente aos homens.**!

ganho médio mensal
1,800 (euros) Continents
1.400 Dhomens ®mulheres =total
1.200
1.000
200
600
400
200

o
abril outubro abril outubro abril outubro abnl
2016 2017 2018 2019

fonte: GEP/MTSSS, Inguérito acs Ganhos.

Iremuneragao/ganho médio mensal - indicadores globais |
(eurcs e %)
2016 2017 2018 2019
abril outubro abril outubro abril outubro abril
remuneragio de base média mensal 957.6 961,3 970,9 972,5 977.2 983,0 992,5
Homens 1.0384 1.0451 1.050,3 1.052,0 10517 10595 1.067.5
Mulheres 860,3 8612 876,8 876,6 8895 8944 904,5
ganho médio mensal 1.138,7 1.144,6 1.148,3 1.150,6 1.166,9 1.170,6 1.188,0
Homens 12595 1212 12653 12663 12790 12854 1.301.0
Mulheres 9933 9933 1.009,7 10112 1.034,9 1.037 6 1.0554
Mulheres/Homens 78,9% 78,1% 79,8% 79,9% 80,9% 80,7% 81,1%
remuneragio de basel/ganho (%) 84,1 84,0 84,6 84,5 83,7 84,0 83,5
Homens 824 822 830 83,1 82,2 824 82,1
Mulheres 86,6 86,7 86,8 86,7 85,9 86,2 85,7
trabalhadores abrangidos pela retribuicdo
minima mensal garantida m (%) 253 233 25,7 21,6 25,6 221 25,6
Homens %) 19,7 185 212 172 216 179 210
Mulheres (%) 320 289 309 26,8 26,8 268 310

131 Disponivel em http://www.gep.mtsss.gov.pt/documents/10182/10925/ beabr2020.pdf.
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Em termos mais especificos e de relevancia impar para o presente estudo é a analise
do Barometro das Diferencas Remuneratorias entre Mulheres e Homens, tambeém elaborado
pelo GEP-MTSSS, no @mbito da j& mencionada Lei n° 60/2018 que, ao oferecer melhores
informacdes estatisticas sobre a matéria, pretende ser tanto uma ferramenta de apoio a reflexdo
quanto de monotorizagéo e promocdo da igualdade remuneratoria por trabalho igual ou de igual

valor.

Estando na sua segunda edigdo, em 202032, este relatorio tem por base os dados
dos Quadros de Pessoal de outubro de 2018 e os seus indicadores séo elaborados tendo em

conta a informac&o entregue pelas empresas.

Num cenario em que a totalidade dos trabalhadores por conta de outrem (TCO) é
composta por 52,2% de homens e 47,8% de mulheres, esse nimero altera-se pouco quando
agregado ao critério de tempo completo de prestacao de trabalho (54% homens e 46% mulheres)
mas muda consideravelmente quando associado a prestacdo em part-time, passando a 32% de

homens e 68% de mulheres.!33

Quatro conceitos a ter em conta antes da continuidade da andlise destes valores sdo
0s que dizem respeito ao “gender pay gap” geral e ao ajustado, e a remunera¢do mensal base e

remuneracao mensal ganho, utilizados como critérios do barémetro.

A diferenca salarial entre homens e mulheres (abreviatura GPG para o termo em
inglés), € calculada de forma geral quando leva em consideracao apenas a separacao por sexo,
enquanto que o calculo é considerado ajustado - e assim, mais adequado e real - quando
realizado com base na prévia separacdo em grupos homogéneos que levam em conta outras
caracteristicas (para além do género), resultando em valores adequados consoante os fatores em

avaliacdo e 0 peso que cada sexo tem em cada subgrupo.

132 Disponivel para download em http://www.gep.mtsss.gov.pt/trabalho#
igualdade+remunerat%c3%b3ria
133 Id.
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Quanto a retribuicdo, o conceito de remuneracdo mensal base deste barémetro
remete a0 montante iliquido pago aos trabalhadores por determinado periodo de referéncia e
pelas horas normais de trabalho, sendo excluido desse &mbito, quaisquer prémios, subsidios,
gratificacdes ou diuturnidades, ao passo que a remunera¢do mensal ganho agrega todos os

valores que o trabalhador efetivamente aufere.

Na prética, nos casos de TCO a tempo e remuneracdo completos, a percentagem de

mulheres é de 45,6, a diferenca salarial para menos, com base na remuneracdo média mensal

base é de 148,90€ (1034,9€-886€) e 0 GPG geral é de 14,4%. Se considerada a remuneracdo
média ganho, essa diferenca sobe para 225,50€ (1269,7€-1044,2€), aumentando o GPG geral
para 17,8%.%34

2293739 GPG

17,8%
GPG

1045 627 18,4% 10442
(45,6%)
336,0
1248 112 |

| - - - .
(54,4%) REMUNERACAO MEDIA BASE REMUNERACAQ MEDIA GANHO

Essa diferenca salarial, no entanto, cai para 11,1% e 13,8% respetivamente, se 0

método de calculo for através da forma ajustada. 13

GENDER PAY GAP
BASE GANHO
14,4% 17,8% SECTOR DE ATIVIDADE
Seguncts 2 dimenso s smoresa + PROFISSED
= Q Q
10,3% 0 12,4% *QUALIFICALAD 1 1,. 1% 13,8 %
Freess +HABILITACAD
17,6% ¢ 21,6% + ANTIGUIDADE

PESS0AS

25000
16,1% " 20,3%

PESS0AS

134 Esses valores sdo referentes a andlise da totalidade das empresas, sem a segmentacédo
pela quantidade de funcionérios, conforme se pode consultar individualizadamente no documento oficial
e interativo do Barometro, disponivel em
http://www.gep.mtsss.gov.pt/trabalho#igualdade+remunerat%c3%b3ria

135 http://www.gep.mtsss.gov.pt/trabalho#igualdade+remunerat%c3%b3ria
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5. Conclusdo

A realidade revela uma ainda fraca concretizacdo do que as normas legais existentes
para a garantia da igualdade e ndo discriminacao das mulheres no mercado de trabalho buscam

implementar.

E o0 que se depreende dos critérios aqui analisados, com maior ou menor
especificidade, mas que se relacionam com a segregacédo profissional, quando se constata que
0s setores maioritariamente femininos sdo menos valorizados economicamente que 0s
masculinos. Ou ainda, com a desequilibrada reparticdo das tarefas domésticas e familiares, que
continuam sobrecarregando as mulheres como as principais (sendo Unicas) responsaveis pela

assisténcia aos filhos ou demais agregados e a discriminacio nas situacoes de gravidez.**

Mais especificamente, quando se analisa a percentagem do gender pay gap nas
estatisticas a nivel mundial, europeu ou nacional, constata-se que as diferencas salariais se
acentuam nas profissdes mais qualificadas e nas categorias mais elevadas e de chefia. O que,
se somado a questdo das habilitacdes literarias das mulheres, que mesmo sendo iguais ou
superiores as dos homens nao lhes traz vantagem, representam a dificuldade acrescida no que

toca a ascensdo de carreira.

Um primeiro passo na direcdao do entendimento de que a igualdade ndo é conceito
estangue e imperativo, é a ideia de que os trabalhadores, embora devam ser tratados da mesma

forma em termos gerais, devem sé-lo de maneira semelhante nas situacdes que assim requeiram.

A ndo discriminacéo, por sua vez, nao significa a auséncia de distin¢des, mas impde
que elas somente serdo aceites e autorizadas quando fundamentadas em critérios objetivos,

claros e verdadeiramente neutros.

1% Palma Ramalho, Maria do Rosario (2019), “Igualdade e desigualdades entre mulheres e
homens no trabalho e no emprego: da teoria a pratica”, A Igualdade nas RelagGes de trabalho, Lishoa,
AAFDL.
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Exemplo disso sdo as agOes de discriminagdo positiva, como caminho para a
persecucdo da justica social, na tentativa de equiparar temporariamente as condi¢cdes dos menos
favorecidos aos que ndo partilham dessa circunstancia. Logo, sdo vedadas as discriminagdes

diretas ou indiretas.

Os dois principios-chave deste trabalho, portanto, apesar de terem a mesma raiz,
sdo conceitos distintos que se complementam, podendo-se dizer que a ndo discriminagédo é a
vertente negativa da igualdade, pois enquanto este principio salvaguarda a realizacdo de
determinadas praticas para que seja assegurado, aquele corolario defende a abstencao de outras

condutas pelo mesmo fim.

Ocorre que, se analisadas todas as questdes trazidas a baila para o estudo desta
questdo salarial, constata-se que o cerne das desigualdades entre 0s géneros acaba por se
concentrar em um s6 ponto, qual seja o da discriminacéo das mulheres, quer pela parte que se
pode explicar, quer pela que ainda resta inexplicada - fundada no pensamento antiquado e

culturalmente influenciado, de que s6 a elas cabe a responsabilidade pela gestdo da familia.

Ora, tal pensamento, ainda que velado, mas tdo presente nos dias de hoje, faz crer
que “mesmo que se conseguisse erradicar os demais fatores discriminantes, bastaria a
persisténcia do desequilibrio entre mulheres e homens na assunc¢éo das tarefas familiares para

manter a desigualdade de género no trabalho e emprego”.’

Na tentativa de cada vez mais perseguir esse ideal da igualdade entre os géneros,
diversas producdes legislativas foram surgindo, em todas as esferas e cada vez mais especificas,
até tratarem diretamente o tema da remuneracdo igual por trabalho igual ou de igual valor, e

todos os criterios que dai decorrem.

137 4.
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Foi neste sentido a proclamacao de algumas convengdes internacionais pela OIT, a

adocdo de algumas diretivas comunitéarias e a edi¢do da Lei portuguesa de n° 60/2018.

O combate as discriminagdes ganha mais forca também com a criacdo de
organizacgOes que fiscalizam a aplicacéo das legislacBes e propagam o ideal de igualdade social
através de publicacdes ou congressos, como a CITE; de politicas publicas estratégicas na busca
de um maior alcance na aplicabilidade das normas, como o ENIND; ou ainda, aliangas entre

organismos internacionais e stakeholders, como a EPIC.

A divulgacdo periddica de relatérios pela OIT neste assunto serve de barémetro
para perceber o “estado da arte” a nivel mundial, e cada vez mais impulsionar o combate dos
fatores que criam diferencas de remuneracdo, pois esse impacto vai muito além de um aumento
de salério para as mulheres: significa combater a discriminacéo sexual no trabalho e propiciar

igualdade de genero.

Consequentemente, a equidade salarial representa ndo s6 um aumento da
independéncia financeira das mulheres e do seu poder de decisdo, como reflete-se na autonomia
na gestdo das suas familias, em um incentivo para investimento na progressao de carreira € no
aumento da capacidade das empresas em atrair e reter trabalhadores mais qualificados
(independentemente do género), elevando os niveis de competitividade entre as empresas e

fomentando o desenvolvimento econdémico nacional e mundial.

Por isso, é tema tdo importante e sempre atual, até que se consigam atingir as metas
propostas quer pelas legislagdes, politicas publicas ou organismos nacionais e internacionais
empenhados neste sentido, o que significara um consideravel avango da mentalidade social e

da quebra de paradigmas e crencas limitadoras.
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