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Resumo

A presente dissertacao debruca-se na tematica da igualdade entre homens e mulheres
nas relagdes laborais, mais especificamente na igualdade remuneratéria, como meio de
alcangar a justica social e econémica. O “gender pay gap”, € o subsequente “gender pension
gap”, hd ndo sendo temas novos, continuam a ser uma realidade e objeto de intervengao

normativa, pelo que se justifica o seu tratamento doutrinal.

Definimos como objetivo da nossa investigacdo a analise critica da legislacdo em
vigor no nosso ordenamento juridico relativa a igualdade remuneratdria entre homens e
mulheres que exercem trabalho igual ou de valor igual, designadamente a Lei n.° 60/2018,
de 21 de agosto, e, ainda, ao nivel da Unido Europeia, da Diretiva (UE) 2023/970, de 10 de
maio, que vem reforcar transparéncia salarial a fim de dirimir as desigualdades

remuneratorias existentes.

No que toca a metodologia adotada, recorremos a legislagdo, doutrina e
jurisprudéncia, acrescidas de dados estatisticos nacionais e europeus relevantes, com vista a

relacionar e comparar a teoria com a realidade pratica.

Apesar, ao longo dos anos, de se terem verificado alteragdes legislativas que até
podem ter contribuido para diminuir o “gender pay gap”, constatamos que elas ndo foram

suficientemente significativas para o debelar.

Embora a Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, tenha contribuido significativamente para
a melhoria do sistema juridico portugués em matéria de igualdade salarial, concluimos que
a Diretiva (UE) 2023/970, de 10 de maio, acrescenta aspetos importantes em prol da
transparéncia salarial, que irdo obrigar o nosso legislador a ajustar a legislacao laboral em

conformidade.

99, ¢ 99, ¢
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pay pay”; “transparéncia salarial”.
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Abstract

This dissertation examines the theme of equality between men and women in labor
relations, more specifically in pay equity, as a means to achieve social and economic justice.
The “gender pay gap”, and the subsequent “gender pension gap”, though not new topics,
remain a reality and the subject of regulatory intervention, justifying their doctrinal

treatment.

We define as the objective of our research a critical analysis of the legislation
currently in force in our legal system concerning pay equity between men and women
performing equal work or work of equal value, namely Law n.° 60/2018, of 21 august, and,
at the European Union level, Directive (EU) 2023/970, of 10 may, which strengthens pay

transparency in order to eliminate existing pay inequities.

Concerning the methodology adopted, we draw on legislation, doctrine, and case law,
supplemented by relevant national and European statistical data, with a view to relating and

comparing theory with practical reality.

Although legislative changes over the years may even have contributed to reducing

the gender pay gap, we find that they have not been sufficiently significant to eradicate it.

While Law n.° 60/2018, of 21 august, has made a significant contribution to
improving the Portuguese legal framework on pay equality, we conclude that Directive (EU)
2023/970, of 10 may, introduces important elements in favor of pay transparency that will

require our legislature to adjust labor legislation accordingly.

99, ¢ 99, ¢¢ 99, €6

Keywords: “pay equality”; “gender equality”; “gender pay gap”; “pay transparency’.
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A transparéncia salarial enquanto promotor da igualdade entre homens e mulheres nas relagdes laborais.

Consideragdes a propoésito da Diretiva (UE) 2023/970

1. Introducao

O enfoque da presente dissertagdo ¢ a igualdade remuneratoria entre homens e
mulheres. Esta tematica, que se insere no Direito do Trabalho, encontra a sua importancia
nas constantes discrepancias salariais, ndo obstante a legislacdo em vigor, para
trabalhadores(as) que exercem trabalho igual ou de valor igual. Numa sociedade, como a
nossa, que valoriza a promoc¢do da igualdade, sublinha-se a relevancia de estudar os

fundamentos legais e a sua eficacia no combate a desigualdade.

Verdadeiramente, pressupde-se que a igualdade ¢ um dado adquirido de todos os
seres humanos. Independentemente do seu género, raga, etnia ou religido ¢ um direito
atribuido a cada individuo por ocasido do seu nascimento. Mas sera uma igualdade plena?
Estardo todas as pessoas dotadas do mesmo grau de igualdade? Idealmente, sim. Contudo, a

expectativa e a realidade nem sempre coincidem.

E com base nesse facto que nos propomos a analisar o quadro juridico, relativamente
a igualdade remuneratoria, em Portugal e na Unido Europeia, assim como os fatores
responsaveis pelas desigualdades verificadas. Ademais, pretendemos explicar o principio da
igualdade enquanto direito fundamental e a sua correlagdo com o dever de ndo
discriminacdo. Para uma melhor compreensdo do tema caracterizemos o conceito de
remunerac¢do, analisaremos os dados estatisticos nacionais e europeus sobre as diferencas
remuneratorias e discorreremos sobre as consequéncias futuras, o designado “gender
pension gap”. Seguidamente, averiguaremos quais sdo as disposi¢des legais da Lei n.°
60/2018, de 21 de agosto com maior relevancia para o tema desta dissertacdo e a sua
aplicabilidade pratica. Finalmente, dedicar-nos-emos a andlise da Diretiva (UE) 2023/970,

de 10 de maio, que introduz novas medidas que visam dirimir as desigualdades salariais.

Apesar de a nossa investigacao incidir nas preditas fontes legais, ndo olvidamos que
o enquadramento normativo da questao, em Portugal, ¢ também composto por outras fontes,

nacionais e internacionais.

Para a elaboragdo da presente tese, ademais da legislacdo, recorremos a doutrina, a

alguma jurisprudéncia e a analise de dados estatisticos, em sede de remuneragdes e pensoes.



A transparéncia salarial enquanto promotor da igualdade entre homens e mulheres nas relagdes laborais.

Consideragdes a propoésito da Diretiva (UE) 2023/970

2.Igualdade entre homens e mulheres nas relacoes

laborais

O principio da igualdade ¢ um direito fundamental que se manifesta nas mais diversas
areas do quotidiano, contudo nao podemos afirmar que a sua presenca estd sempre garantida.
Assegurar a igualdade e proibir atos discriminatdrios tem sido um dos objetivos levados a
cabo ao redor do mundo. Atendendo a dimensdo do conceito, estabelecemos o foco deste
estudo na igualdade entre homens e mulheres no d&mbito laboral que, como destaca Dray
(2024, p. 791), € “(...) um elemento absolutamente determinante no que tange a afirmacao

da cidadania no trabalho”.

Antes demais, releva apontar que a denominagao deste tipo de discriminagdo pode
suscitar algumas duvidas, relativamente ao uso da terminologia «sexo» ou «género». No
passado utilizava-se a designacdo de igualdade em fungdo do sexo (assim como se encontra
no CT). Ora, o sexo corresponde aos cromossomas que diferenciam os homens das mulheres,
referindo-se, desta forma, as caracteristicas biologicas de cada pessoa. Por sua vez, o género
consiste nos tragos fisicos e mentais que a sociedade habitualmente associa aos homens e as
mulheres (Mestre, 2020, p. 92). Na verdade, grande parte dos casos de discriminagdo em
razdo do sexo abrangem as discriminag¢des em fun¢do do género, com as devidas excegoes,
como o tratamento desfavoravel relacionado com a gravidez (Rouxinol, 2024, p. 76). Além
disso, a discriminagdo em fun¢do do sexo pode ser simétrica ou assimétrica. De acordo com
Mestre (2020, p. 90), a discriminacdo € “(...) simétrica quando o “sexo”, em si mesmo
considerado, for considerado um fundamento proibido de discriminagao independentemente
do sexo do comparador, (...) a mesma se considera assimétrica quando pretender tutelar
somente a posicdo de um dos sexos em relacdo ao outro”. O nosso ordenamento juridico
seguiu a forma simétrica, sendo o sexo um fator discriminatdrio vedado, seja qual for o sexo

que sofra essa discriminagdo’.

! Contrariamente, veja-se, por exemplo, a Convengdo sobre a Eliminagio de todas as formas de Discriminagdo
contra a mulher, de 1979, da ONU, que se destina a proteger especificamente as mulheres.



A transparéncia salarial enquanto promotor da igualdade entre homens e mulheres nas relagdes laborais.

Consideragdes a propoésito da Diretiva (UE) 2023/970

2.1.Consideracoes gerais

Os limites impostos aos direitos das mulheres deram, historicamente, origem a varias
discriminacdes. Relembremos que no Direito Romano era comum seguir-se o casamento
cum manus, através do qual o poder sobre a mulher passava do pai para o marido. Somente
nas ultimas décadas da Republica Romana os casamentos comegaram a ser sine manu, 0 que

permitiu @ mulher adquirir alguma liberdade (Cordeiro, 2019, p. 260).

Também a legislagdo nacional consagrava normas que delimitavam os direitos das
mulheres, ndo obstante os factos mencionados no paragrafo anterior. Segundo o art. 1185.°
do Cddigo de Seabra, de 1867, era 0 homem que estava encarregue dos bens da mulher,
enquanto estava obrigada a prestar obediéncia ao marido. Ja o art. 1678.°, n.° 1, do Codigo
Civil (CC), na sua redacdo original, estipulava que a administragdo dos bens da mulher se
mantinha ao encargo do marido. O poder marital era atribuido ao homem, enquanto chefe
de familia, nos termos do art. 1674.° do CC de 1966, e a mulher competia o governo

domeéstico, de acordo com o art. 1677.°, n.° 1, do CC de 1966.

Entre 1960-1970 as mulheres comegaram a ingressar no mercado de trabalho, dando
inicio a quebra do esteredtipo que associava as mulheres ao cuidado dos filhos e da casa?,
permitindo-lhes tornarem-se mais independentes, mas também criando mais encargos €
reduzindo o seu tempo livre. Aqui as mulheres deparavam-se, mais uma vez, com
discriminagdes, mas agora no ambito laboral. Referimo-nos as discrepancias salariais, a
dificuldade em aceder ao emprego e no progresso da sua carreira e, ainda, discriminagdes

referentes a formacgao profissional e as condi¢des de trabalho (Queiroz, 2023, pp. 42-43).

E com base nas discrimina¢des sofridas que se reconheceu a necessidade de
estabelecer normas que determinassem a igualdade e ndo discriminagdo em geral e em
contexto laboral. As modificacdes legislativas deram origem a novos instrumentos juridicos,
nao s6 a nivel nacional, mas também, a nivel europeu e internacional. Tais medidas foram
levada a cabo por entidades como: a Organizagao das Na¢des Unidas (ONU), o Conselho da
Europa, a Organizag¢do Internacional do Trabalho (OIT), a Unido Europeia (UE) e pelo

proprio Estado portugués. Destaquemos os diplomas com maior pertinéncia.

2 Em contrapartida os homens encarregavam-se de trabalhar.



A transparéncia salarial enquanto promotor da igualdade entre homens e mulheres nas relagdes laborais.

Consideragdes a propoésito da Diretiva (UE) 2023/970

A ONU adotou, em 1948, a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos (DUDH).
No seu art. 1.°, a DUDH refere que todos sao livres e iguais, em dignidade e direitos, desde
o seu nascimento. Esta ideia ¢ refor¢ada no art. 7.° da DUDH, no qual se acresce a protecao
em caso de discriminacdo, com base em direitos salvaguardados pelo diploma
supramencionado. Outro documento da ONU que trata esta tematica € o Pacto Internacional
sobre os Direitos Civis e Politicos (PIDCP), estabelecendo no seu art. 26.° a proibicao de
qualquer tipo de discriminacao, designadamente em fun¢do do sexo. Ainda que ambos
tenham o mesmo objetivo (vedar a discriminagdo), a redacdo do DUDH restringe a sua
proibicdo a discriminacdo baseada nos direitos especificados naquele diploma, enquanto o

PIDCP consagra uma proibicao geral de discriminacao (Mestre, 2020, p. 31).

Mais recentemente, em 2015, a ONU introduziu a Agenda 2030, responsavel pelos
17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)?. A Agenda 2030 surge na sequéncia
dos Objetivos de Desenvolvimento do Milénio, vigentes de 2000 a 2015. O ODS 5 tem como
fim «alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e raparigas», sendo que
para tal criaram medidas no sentido de suprir todas as formas de violéncia e de discriminagao
contra mulheres e promover a igualdade de oportunidades no acesso a cargos de tomada de
decisdo. Por sua vez, o ODS 8 visa «promover o crescimento econdmico inclusivo e
sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho digno para todos», através da
promogao do crescimento economico, aumento da produtividade e, ainda, emprego pleno e

decente para todos, com remuneracao igual para trabalho igual.

Ja o Conselho da Europa adotou, em 1950, a Conven¢do Europeia dos Direitos
Humanos, que consagra no seu art. 14.° a proibicao de discriminagdo baseada no sexo, raga,
religido, entre outros. Posteriormente em 2000 foi acrescentado o Protocolo n.° 12 a
Convengao para a Prote¢do dos Direitos do Homem e das Liberdades Fundamentais, que no

art. 1.° reitera a interditacdo geral de discriminagdo, designadamente, em razao do sexo.

Segundo o art. 20.° da Carta Social Europeia (revista), de 1996, também levada a
cabo pelo Conselho da Europa, a fim de promover a igualdade de oportunidades e tratamento
entre homens e mulheres, ¢ fundamental criar normas para: facilitar o acesso ao emprego e

proteger o trabalhador(a) contra o despedimento e reinsercdo profissional; providenciar

3 Para mais informagdes cfr. https://ods.pt/ods/


https://ods.pt/ods/

A transparéncia salarial enquanto promotor da igualdade entre homens e mulheres nas relagdes laborais.

Consideragdes a propoésito da Diretiva (UE) 2023/970

formagdes e reabilitacdo profissional; propiciar condi¢des de trabalho e emprego; e permitir

a progressao da carreira.

Também a OIT tem uma convengdo — a Conveng¢ao n.° 111, adotada em 1958 —

dedicada a questao da proibicao das discriminagdes em matéria de emprego e profissao.

No que tange a UE, ¢ de realcar a Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia
que também estabelece a igualdade perante a lei, no seu art. 20.°, a proibicdo da
discriminacdo em geral, no art. 21.°, regulando, ainda, a igualdade entre homens e mulheres
no art. 23.°, que prevé a possibilidade de implementar normas que beneficiem o sexo sub-

representado.

De forma similar, o art. 16.° da Carta Comunitaria dos Direitos Sociais Fundamentais
dos Trabalhadores, de 1989, menciona a necessidade de recorrer a a¢cdes que designadas a
garantir o acesso ao emprego, a remuneragdo, a formagao profissional e a evolugdo das

carreiras ¢ igual para homens e mulheres.

A 13 de dezembro de 2007, foi assinado o Tratado de Lisboa, que constituiu um
marco na historia da UE, dando origem a dois diplomas, o Tratado da Unido Europeia (TUE)
e o Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (TFUE). Estipula-se como um
objetivos da UE a conceg¢do de uma sociedade marcada pela igualdade entre homens e
mulheres, solidariedade e justica, onde ndo ha lugar para comportamentos discriminatorios,
(cfr. arts. 2.° ¢ 3.°, n.° 3, do TUE). Para que tal ocorra, a UE pretende levar a cabo acdes que

concretizem esses objetivos, nos termos dos arts. 8.° ¢ 10.° do TFUE.

Quanto ao nosso ordenamento juridico, somente apds 25 de abril de 1974 foi possivel
reformular o CC, através do DL n.° 496/77, de 25 de novembro, afastando algumas das
discriminacdes até ali estabelecidas. Nesse sentido, estabeleceram-se os direitos das
associacoes de mulheres, na Lei n.° 95/88, de 17 de agosto, que visavam combater as
discriminagdes contra as mulheres e incentivar a igualdade entre homens e mulheres. Estes
direitos foram reforcados pela Lei n.° 10/97, de 12 de maio. Mais tarde, o DL n.® 246/98, de
11 de agosto veio determinar o processo de reconhecimento de representatividade genérica,
o financiamento e o registo de associagdes ndo governamentais de mulheres. A legislagao

dos direitos das associa¢des de mulheres foi reunida na Lei n.° 107/2015, de 25 de agosto.
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Foi o DL n.° 392/79, de 20 de setembro que introduziu medidas igualitarias entre
homens e mulheres em ambito laboral (abordado adiante). Outros diplomas com o mesmo
objetivo foram aprovados, como: a Lei n.° 105/97, de 13 de setembro, que tinha como fim
assegurar a igualdade de tratamento, entre homens e mulheres, no trabalho e no emprego,
abrangendo o setor publico e o setor privado; a Portaria n.° 1212/2000, de 26 de dezembro,
que veio majorar os apoios financeiros para as profissdes significativamente marcadas pela
discriminacao de género; ja a Lei n.° 9/2001, de 21 de maio, fortaleceu a fiscalizagdo e
consequente puni¢ao de discriminagdo em funcdo do sexo em contexto laboral; outrossim,
na Lei n.° 10/2001, de 21 de maio, o Governo se vé obrigado a apresentar a Assembleia da
Reptiblica um relatorio anual sobre a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres

no trabalho, emprego e formacao profissional.

Estas normas deram origem a organizagdes especializadas, nomeadamente, a
Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), que viu a sua organica
regulada pelo DL n.° 124/2010, de 17 de novembro, sendo que atualmente se encontra
consagrada no DL n.° 76/2012, de 26 de margo. Outra organizacdo que releva mencionar ¢
a Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG), que contou com a sua organica

aprovada pelo DL n.° 164/2007, de 3 de maio, revogado pelo DR n.° 1/2012, de 6 de janeiro.

2.2.0 principio da igualdade enquanto direito fundamental

O principio da igualdade € um direito fundamental regulado na Constituicdo da
Republica Portuguesa (CRP), mais especificamente no art. 13.°. Decorre do n.° 1 desse
preceito legal que todas as pessoas sdo iguais perante a lei, sendo-lhes concedida a mesma
dignidade social. J4 o n.° 2 do art. 13.° da CRP sublinha que ndo ¢ possivel atribuir vantagens
ou desvantagens, de privar alguém de um direito ou isentd-lo de um dever com base na
ascendéncia sexo, raga, lingua, territério de origem, religido, convicgdes politicas ou
ideologicas, instrucdo, situagdo econdémica, condi¢do social ou orientacdo sexual. Incumbe
ao Estado promover a igualdade real entre os cidaddos, constituindo uma das suas tarefas

fundamentais, a luz do art. 9.°, al. d), da CRP.

Dray (2003, pp. 116-117) destaca trés vertentes do principio da igualdade, sendo
estas: a igualdade formal, a igualdade material e a igualdade de oportunidades. Na igualdade
formal, os seres humanos sdo todos iguais perante a lei e, deste modo, ndo devem ser

atribuidas quaisquer tipos de regalias. Por sua vez, a igualdade material reconhece a
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existéncia de diferencas e, por isso, opta por tratar igual o que € igual e desigual o que ¢é
desigual, proporcionando protecdo dos mais desfavorecidos, ndo obstante a proibi¢do do
arbitrio®. Finalmente, a igualdade de oportunidades destaca a necessidade de criar
discriminagdes positivas para combater as desigualdades socioeconomicas existentes.
Assim, a diferenga entre igualdade material e igualdade de oportunidades verifica-se, por
esta ultima se caracterizar como uma vertente mais avancada da primeira, onde o Estado

pode atuar a fim de alcangar a justi¢a social.

A nossa CRP de 1976, que vigora até aos dias de hoje, segue o conceito de igualdade

material. Nas palavras de Cordeiro,

“[t]rata-se de um principio pré-positivo que, se bem se atentar, esta na base de
proscricdo do arbitrio e na propria instituicdo do Direito e do seu sistema: a
necessidade de tratar o igual de modo igual e o diferente de modo diferente, de

acordo com a medida da diferenca” (2019, p. 268).

Todavia, ndo nos podemos olvidar que esta posicdo nem sempre foi acompanhada.
O art. 5.°, § Unico, da CRP de 1933, continha, apds a mengao de que os cidaddos sdo iguais
perante a lei, a seguinte referéncia: “(...) salvas, quanto a mulher, as diferengas resultantes
da sua natureza (...)”. Posteriormente, no art. 5.°, § 2.°, da CRP de 1971 encontrdvamos a
seguinte redacdo: “(...) salvas quanto ao sexo, as diferencas de tratamento justificadas pela
natureza (...)”. Estes preceitos legais faziam alusdo ao principio da igualdade, que
efetivamente se aplicava, pelo menos aos homens, ja que as mulheres estavam sujeitas a
condicionamentos, 0 que acaba por, claramente, ir contra o propdsito deste principio. Com
a CRP de 1976 foi possivel afastar as exceg¢des aplicadas as mulheres e reconhecer as

diferencas, facultando o alcance de uma sociedade igualitaria.

2.3.Dever de nao discriminacao

Até aqui ja fizemos referéncia a diplomas que vetam praticas discriminatorias sem

apresentar uma definicdo de discriminacao ou dos seus subtipos.

40 que se pretende com a proibigdo do arbitrio é garantir que o tratamento diferenciado ndo excede o necessario
(Rouxinol, 2024, p. 18). Este entendimento ¢é reforgado pelo Acérdao do Supremo Tribunal de Justiga, processo
n.° 99A132, de 14-04-1999 e relator Silva Graga, disponivel em www.dgsi.pt, contendo a seguinte redagao:
“(...) 0 que ele proibe ao legislador ndo
¢ que estabeleca distingdes: proibe-lhe, isso sim, que estabelega distingdes de tratamento materialmente
infundadas, irrazoaveis ou sem justificagdo objetiva e razoavel”.
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A primeira questdo que se levanta nesta tematica reside no proprio conceito de
discriminacdo. Em que circunstancias ¢ que podemos qualificar uma situagdo como
discriminatoria? A fim de responder a esta pergunta o legislador apresentou um elenco de
fatores em fun¢do dos quais podem resultar condutas discriminatéria (Ramalho, 2023, p.
213). Os fatores a que nos referimos sdo a «ascendéncia, idade, sexo, orientagdo sexual,
identidade de género, estado civil, situacao familiar, situagao econdmica, instru¢ao, origem
ou condi¢do social, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia,
doenga cronica, nacionalidade, origem étnica ou raga, territdrio de origem, lingua, religido,
convicgdes politicas ou ideologicas e filiagao sindical», conforme resulta do art. 24.°, n.° 1,
do Codigo do Trabalho (CT). Assim, os atos levados a cabo pelo empregador que favorecem
ou afetem o acesso a um direito ou dispense de deveres, do trabalhador ou candidato a
emprego, em razdo dos fatores anteriormente enunciados ¢ considerada discriminatoria e,
deste modo, esta vedada, segundo o art. 25.°, n.° 1, do CT. E comum que os «fundamentos
proibidos de discriminagdao» se refiram a tragos imutaveis, o que torna a pratica
discriminatoria incongruente por se fundar em fatores que estdo foram do controlo do

cidadao (Mestre, 2020, pp. 49-50).

Como o catilogo suprarreferido ndo ¢ taxativo, recorremos a trés critérios para
averiguar se estamos perante um ato discriminatorio, sendo estes: o individualismo, a
corre¢do € a comparagdo. A discriminagdo assenta numa ideia individualista, pois pretende-
se afastar qualquer juizo de valor relacionado a grupos sociais, encarando o lesado como
pessoa € ndo apenas como alguém que pertence a determinado grupo. Associamos a
discriminacao a corre¢do porque tenciona-se colocar os individuos na situacdo em que se
encontravam antes da conduta discriminatoria ter ocorrido. Por fim, recorremos a
comparagdo, seja com um sujeito real ou hipotético, para averiguar se o autor da
discriminacdo teria levado a cabo a mesma conduta sem a presenca do fator protegido e,

consequentemente, proibido (Mestre, 2020, pp. 50-51).

Nao obstante podermos socorrer-nos dos trés pressupostos mencionados, Rouxinol
(2024, p. 25), procurou apresentar uma definicdo concreta e concisa, e, desta forma, refere
que a discriminagdo corresponde ao tratamento “(...) de forma diferenciada por motivos
ligados a pertenca dos sujeitos em causa — aquele que ¢ alvo de discriminagdo e o outro, o
comparador, real ou hipotético, com o qual possa estabelecer-se um juizo comparativo em

categorias subjetivas distintas (...)”, como as que mencionamos supra.
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De acordo com Mestre (2020, p. 51), a discriminag@o conta com cinco modalidades:
a discriminagao direta, a discriminacao indireta, o assédio (vide art. 29.° do CT), a instrug¢ao
para discriminar (vide art. 23.°, n.° 2, do CT) e os atos de retaliagdo (vide art. 25.°, n.° 8, do
CT). Atendendo a tematica do presente trabalho, oferecemos especial atengdo a

discriminagao direta e indireta.

A discriminagado direta ¢ identificavel com grande facilidade. Ocorre quando o facto
de o lesado pertencer a determinada categoria desencadeia a pratica de um tratamento
diferente que, em comparacdo com um individuo que ndo integre a essa categoria, nao se
verificaria, encontrando-se no art. 23.°,n.° 1, al. a), do CT, no art. 2.°, n.° 2, al. a), da Diretiva
2000/43/CE, de 29 de junho de 2000°, no art. 2.°, n.° 2, al. a), da Diretiva 2000/78/CE, de 27
novembro de 2000° e no art. 2.°, n.° 1, al. a), da Diretiva 2006/54/CE, de 5 de julho de 2006.

Contudo, ¢ de referir a «delimitacdo negativa do conceito de discriminagio», que
atenta na possibilidade de a atuagdo do empregador, baseada em fatores discriminatdrios
protegidos pelo art. 24.°,n.° 1, do CT, ndo ser classificada como discriminatéria. Tal somente
ocorre se o fator em causa for um requisito relevante e decisivo para a atividade laboral,
atendendo a sua natureza e contexto da execu¢do, garantido que essa conduta ¢ legitima e
proporcional, segundo o art. 25.°, n.° 2, do CT. A justifica¢do da discriminagdo, segundo o
Direito Europeu, denomina-se por critério ocupacional genuino e encontra-se em diversos
diplomas, designadamente, no art. 4.° da Diretiva 2000/43/CE, no art. 4.°, n.° 2, da Diretiva
2000/78/CE e no art. 14.°, n.° 2, da Diretiva 2006/54/CE (Rouxinol, 2024, p. 30). A
justificacdo da diferenca de tratamento, com base neste critério, depende da existéncia de
um requisito ocupacional genuino para a atividade laboral e que se verifiquem os requisitos
de proporcionalidade, que sdo a legitimidade, adequacao e proibi¢ao do excesso. Claro que
a aplicagdo de restrigdes devem circunscrever-se ao indispensavel para acautelar pelos
demais direitos, de acordo com o art. 18.%, n.° 2, da CRP. Dai a relevancia de realizar uma

interpretacdo restritiva deste preceito legal (Ramalho, 2023, pp. 216-217).

Por sua vez, a discriminagdo indireta ocorre quando um critério, que se suponha

neutro, isto €, que ndo se destinava a afetar um grupo especifico de individuos, acaba por

5 Cfr. JO L 180, de 19 de julho de 2000, p. 22, relativa a aplicagdo do principio da igualdade de tratamento
entre as pessoas, sem distingao de origem racial ou étnica.

6 Cfr. JO L 303, de 2 de dezembro de 2000, p. 16, relativa ao quadro geral de igualdade de tratamento no
emprego ¢ na atividade profissional.

7 Cfr. JO L 204, de 26 de julho de 2006, p. 23, relativa a aplicagdo do principio da igualdade de oportunidades
e igualdade de tratamento entre homens e mulheres, no emprego e na atividade profissional (reformulada).
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prejudica-los mais do que as pessoas que nao fazem parte desse grupo, exceto se essa medida
puder ser justificada por um fim legitimo, sendo utilizados os meios essenciais e apropriados.
Esta defini¢do estd consagrada no art. 23.°, n.° 1, al. b), do CT, no art. 2.°, n.° 2, al. b), da
Diretiva 2000/43/CE, no art. 2.°, n.° 2, al. b), da Diretiva 2000/78/CE e no art. 2.°, n.° 1, al.
b), da Diretiva 2006/54/CE.

A comprovacao da propria discriminacdo indireta tem a devida dificuldade. Isto,
porque, o tratamento desfavoravel tem de ser minimamente pertinente, pelo crescente
nimero de fatores protegidos, estando dependentes da apreciacdo do julgador (Rouxinol,

2024, pp. 36-37).

Enquanto a discriminacdo direta tem um numero reduzido de justificagdes, a
discriminagio indireta possui um elenco mais vasto de justificacdes (Mestre, 2020, p. 65). E
possivel realizar estas justificagdes mediante apresentagdo de um fim legitimo, atendendo

ao principio da proporcionalidade.

Dentro da tematica da discriminagdo releva mencionar as agdes positivas ou
discriminagdes positivas. Este preceito legal, consagrado no art. 27.° do CT, no art. 5.° da
Diretiva 2000/43/CE, no art. 7.° da Diretiva 2000/78/CE e no art. 3.° da Diretiva 2006/54/CE
(que alias remete para o antigo art. 141.°, n.° 4, do Tratado que constitui a Comunidade
Europeia, o atual art. 157.°, n.° 4, do TFUE, que trata desta matéria), visa beneficiar os
individuos pertencentes a minorias, ainda que de forma limitada. Este beneficio pretende
compensa-los pelo tratamento desfavorecido que enfrentam. No fundo, a agdo positiva € uma
discriminacao, que serve como correcao (Rouxinol, 2024, pp. 57-58). O nosso legislador
criou medidas com este objetivo (que nos comprometemos a analisar mais a frente). H4 quem
coloque em causa a constitucionalidade destas normas. Tal deve-se ao facto de o art. 13.°,
n.° 2, da CRP afastar a atribuicdo quaisquer privilégios ou beneficios, enquanto o art. 58.°,
n.°2, daal. b), da CRP atenta na igualdade no acesso a oportunidades laborais ou no trabalho
(Martinez, 2023, p. 379). Por outro lado, ha também quem critique a redagdo do art. 27.° do
CT por restringir a sua aplicagdo a medidas legislativas, ao passo que, também faria sentido
que abrangesse as convengdes coletivas e o regulamento de empresa (Ramalho, 2023, p.

221).

Para realizar prova da ocorréncia de um ato discriminatério aplicar-se-ia a regra geral

do 6nus da prova, consta no art. 342.°, n.° 1, do CC, da qual resulta que quem invoca o direito

10
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deve fazer prova dos factos constitutivos desse mesmo direito. No entanto, provar que foi
vitima de um tratamento desfavoravel, em comparagdo com um sujeito real ou hipotético, e,
ainda, a causa de tal comportamento, constitui uma tarefa extremamente dificil, pois nao ¢
possivel adivinhar o que acontece no subconsciente do autor do ato discriminatorio
(Rouxinol, 2024, p. 62). Por esse motivo, o art. 19.°, n.° 1, da Diretiva 2006/54/CE, de 5 de
julho de 2006, determina que o sujeito que se sinta discriminado deve apresentar os
elementos que constituem presungdo da mesma, sendo a parte contraria responsavel por
demonstrar que os direitos de igualdade e ndo discrimina¢do nao foram violados. Assim,
incumbe ao lesado indicar quais s3o os trabalhadores em compara¢do aos quais se sente
discriminado, recaindo sobre o empregador a obrigacdo de provar o contrario, segundo o art.
25.°,n.° 5, do CT, o art. 8.°, n.° 1, da Diretiva 2000/43/CE, o art. 10.°, n.° 1, da Diretiva
2000/78/CE e o art. 19.°,n.° 1, da Diretiva 2006/54/CE. A inversdo do 6énus da prova também
se aplica aos candidatos a emprego, as formagdes profissionais e as condi¢des de trabalho,

nos termos do art. 25.°, n.° 6, do CT.

A violagdo do principio da ndo discriminagdo da lugar a indemnizacdo por danos
patrimoniais € ndo patrimoniais, de acordo com o art. 28.° do CT, e, ainda, constitui

contraordenacdo muito grave, a luz do art. 25.°, n.°9, do CT.

2.4.1gualdade remuneratoria entre homens e mulheres

Como ja referimos, existem diferentes fatores discriminatorios, entre eles o sexo. O
CT de 2009 confere especial destaque a este fator, considerando que a «igualdade e ndo

discriminacao em funcdo do sexo» se encontra na sua Divisao III da Subseccao III.

11
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Na seccdo que versa sobre a discriminagdo em func¢ao do sexo o legislador consagrou
medidas em trés areas, a saber: no acesso ao emprego®, atividade profissional e formacio, a

igualdade de condi¢des de trabalho e os registos de processos de recrutamento’.

Para efeitos do presente estudo destaquemos o art. 31.° do CT, que atenta na
igualdade de condig¢des de trabalho. E no n.° I desta norma que o legislador salienta o direito
a igualdade retributiva, afastando discrimina¢des baseadas no sexo. Para alcancar a
igualdade de retribuicdo é necessario que, para trabalho igual ou de valor igual'’, seja qual
for a modalidade de retribuicdo variavel, se siga a mesma unidade de medida e que o célculo
da retribui¢iio em fungdo do tempo seja igual, de acordo com o art. 31.°, n.° 2, do CT. E claro
que isto ndo significa que ndo sdo permitidas divergéncias salariais. Existem disparidades
que podem ser justificadas com base em critérios objetivos, como o mérito, a produtividade,
a assiduidade ou a antiguidade, segundo o art. 31.°, n.° 3, do CT. No entanto, ndo ¢ possivel
utilizar as licencas, faltas ou dispensas relacionadas com a parentalidade para justificar
diferengas remuneratorias entre trabalhadores, nos termos do art. 31.°, n.°4, do CT. Jano n.°
5 do art. 31.° do CT, o legislador ressalva a necessidade de os sistemas de avaliacdo

atentarem em fundamentos objetivos comuns a homens e mulheres.

A origem desta norma deve-se ao facto da retribui¢do, seguindo o principio de que
para trabalho igual, salario igual, constituir direito dos trabalhadores, vedando condutas

discriminatorias com base na idade, sexo, racga, cidadania, territorio de origem, religido,

8 Estamos perante uma discriminag¢do quando o candidato a emprego ou trabalhador vé o seu acesso limitado
ou impedido, por motivo em razdo do sexo, a uma profissdo ou a atividade profissional, de acordo com o art.
30.°,n.° 1, do CT. As discriminac¢des em func¢do do sexo, na fase pré-contratual, também englobam os anuincios
de oferta de emprego, nos termos do art. 30.%, n.° 2, do CT. Ja nas formagdes profissionais destinadas a empresas
onde laborem predominantemente trabalhadores de um dos sexos, tém acesso preferencial os trabalhadores
sub-representados, estendendo-se a outro tipo de trabalhadores, quando aplicavel. As discriminagdes
enfrentadas pelos candidatos a emprego tém duas formas: individual ou sistémica. Estamos perante uma
discriminagdo individual quando o candidato, em comparagdo com um terceiro em semelhante situagio, sofra
um tratamento desfavoravel que se baseie num fator discriminatorio. A discriminagdo sistémica centra-se num
ramo profissional especifico onde se concentram trabalhadores de certo grupo, devido a discriminagdes levadas
a cabo durante a contratagdo (Ramalho, 2023, p. 218).

% O art. 32.° n.° 1, do CT estabelece a exigéncia de conservar os registos dos processos de recrutamento
efetuados durante cinco anos, por sexo, onde devem estar presentes: os convites para preenchimento de lugares,
os anuncios de oferta de emprego, as candidatura de apreciagdo, os candidatos em entrevistas de pré-selecao,
os candidatos que esperam ingressar, os resultados de testes de admissao e de balangos sociais que averiguam
a possibilidade de ocorrerem situacdes discriminatorias em funcao do sexo.

100 CT define trabalho igual e trabalho no valor igual, no seu art. 23.°, n.° 1, als. c) e d), respetivamente. O
trabalho ¢ igual quando se exercem as mesmas fungdes, para o mesmo empregador, ou quando estas sejam
similares, no que toca a natureza, qualidade e quantidade. Por sua vez, o trabalho tem valor igual quando as
fungdes que os trabalhadores levam a cabo sdo equivalentes relativamente a qualificagdo, experiéncia,
responsabilidade, esfor¢o fisico ou psicologico e condigdes de trabalho.
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convicgdes politicas ou ideoldgicas, de acordo com o art. 59.°, n.° 1, al. a), da CRP. Este

principio determina que, segundo Fernandes (2023, p. 375),

“(...) ndo pode, por nenhuma das vias possiveis (contrato individual, convengao
coletiva, regulamentacao administrativa, legislagao ordinaria) atingir-se o resultado
de, numa concreta relagdo de trabalho, ser prestada retribuicao desigual da que seja

paga, no ambito da mesma organizagdo, como contrapartida de «trabalho igual»”.

Assim, a retribui¢ao constitui um dos elementos que integram a nog¢ao de contrato de
trabalho (vide art. 11.° do CT) e surge como contrapartida da prestacdo de atividades laborais
(vide art. 258.°, n.° 1, do CT), sendo uma das obrigacdes do empregador (vide art. 127.°, n.°
1, al. b), do CT). Na eventualidade do trabalhador nao prestar trabalho efetivo, ou seja, se
faltar, a entidade empregadora pode deduzir uma parte da sua remuneragdo, em caso de falta
injustificada (vide art. 256.°, n.° 1, do CT) e em alguns casos de faltas justificadas (vide art.

255.°,n.°2,do CT).

Contudo, ¢ de sublinhar que a importancia da promocao da igualdade remuneratoria
ja havia sido reconhecida tanto a nivel europeu como a nivel internacional. Este principio
esta consagrado no art. 157.°, n.° 1, do TFUE, referindo que “[o]s Estados-Membros
assegurardo a aplicagdo do principio da igualdade de remuneragdo entre trabalhadores
masculinos e femininos, por trabalho igual ou de valor igual”. Também na Carta dos Direitos
Fundamentais da Unido Europeia, mais especificamente o seu art. 23.°, trata desta tematica
ao mencionar que “[d]eve ser garantida a igualdade entre homens e mulheres em todos os
dominios, incluindo em matéria de emprego, trabalho e remuneragao”. E, ainda, de referir o
art. 4.° da Diretiva 2006/54/CE, que consagra a proibi¢cdo de discriminagdes remuneratorias
em razdo do sexo por trabalho igual ou de valor igual e, ainda, incentiva a utilizacdo de
sistemas de remuneracdo com base em critérios objetivos comuns para homens e mulheres.
O Conselho da Europa, refor¢a que “(...) o direito dos homens e mulheres a uma
remuneragdo igual para um trabalho de valor igual”, o que serd possivel mediante
convengoes coletivas ou outras formas de fixacdo da remuneracao, no art. 4.°, n.° 3, da Carta
Social Europeia (Revista). A ONU estabelece o direito ao trabalho, e as suas demais
vertentes incluindo a remuneracao, sublinhando no art. 23.° da DUDH, que “[t]odos tém
direito, sem discrimina¢do alguma, a salario igual por trabalho igual”. O art. 11.° da

Convengao sobre a Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminagdo contra as Mulheres,
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que foi transposto para a nosso ordenamento juridico pela Lei n.° 23/80, de 26 de julho'!,
menciona a igualdade entre homens ¢ mulheres, nomeadamente, “[0] direito a igualdade de
remuneracdo, incluindo prestagdes, ¢ a igualdade de tratamento para um trabalho de igual
valor, assim coma a igualdade de tratamento no que respeita a avaliagdo da qualidade do
trabalho”. Ja a OIT criou a Convengdo n.° 100, relativa a igualdade de remuneragdo entre a
mao-de-obra masculina e a mao-de-obra feminina em trabalho de igual valor, ratificada pelo

DL n.° 47302, de 4 de novembro de 1966.

Ademais, a remuneracdo tem grande relevancia para o trabalhador, pois ¢ através do
trabalho que o trabalhador consegue aceder aos bens essenciais. Alids, foram criados
diversos preceitos legais com esta ideia em mente. Na sec¢do intitulada «emprego e
remuneracao» da Carta Comunitaria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores,
defende que “[t]odos os empregos devem ser remunerados de forma justa”, permitindo levar
adiante uma vida decente, ainda que sejam objeto de retengdo, penhora ou cessdo. De
maneira semelhante, a j4 mencionada Carta Social Europeia (Revista) também regula a
matéria da remuneracao justa, no seu art. 4.°, n.° 1, a fim de garantir que os trabalhadores e
as suas familias tém um nivel de vida digno. Em vista disso foi estabelecido o «salério
minimo nacional», que terd de softrer alteragdes consoante o aumento do custo de vida, entre
outros fatores, segundo o art. 59.°, n.° 2, al. a), da CRP. A matéria da «remuneragdo minima
mensal garantida» estava regulada no DL n.° 217/74, de 27 de maio, encontrando-se
atualmente nos arts. 273.° a 275.° do CT. Nesta sede ¢ de mencionar a Diretiva (UE)
2022/2041, de 19 de outubro de 2022'2, relativa a salarios minimos adequados na UE. De
acordo com o art. 1.° n.° 1, da Diretiva referenciada, esta tem como fim: estabelecer salarios
minimos que permita levar a cabo uma vida digna; incentivar a negociacao coletiva para
fixar salarios; e facilitar o acesso ao direito a protecao salarial minima. Segundo Ribeiro e

Rouxinol,

“[n]ao parece que o impacto da Diretiva sobre saldrios minimos adequados seja
significativo no que diz respeito a fixacdo do saldrio minimo nacional portugués.
Contudo, no que diz respeito a abrangéncia dos acordos coletivos, os seus efeitos

poderdo ser interessantes, dado que se mantém, na pratica, a exclusdo dos

! Mais tarde a ONU adotou o Protocolo Opcional 2 Convengido Sobre a Eliminagdo de Todas as Formas de
Discriminagdo contra as Mulheres, que foi transposto para o nosso ordenamento juridico pela Resolucdo da
Assembleia da Republica n.° 17/2002, de 8 de margo.

12 Cfr. JO L 275, de 25 de outubro de 2022, p. 33.
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trabalhadores economicamente dependentes da negociagdo coletiva (...) Portanto, e

para ja, ndo estd claro se Portugal cumprira integralmente esta Diretiva” (2024, p.

368)!3,

2.4.1. Conceito de remuneracio
Posto isto, e para desenvolver a tematica da igualdade remuneratoria, ¢ necessario
entender o conceito de remuneracao. Antes demais, ¢ de referir que existem varias

designacdes habitualmente utilizadas, entre elas: retribui¢do, salario e ordenado.

Sobre o conceito de retribui¢do, Ramalho (2023, p. 610) distingue: remuneragao em
sentido amplo e remuneragdo em sentido estrito (ou retribui¢do). A remuneragdo em sentido
amplo atenta nos beneficios patrimoniais atribuidos ao trabalhador na sequéncia da
celebracao do seu contrato de trabalho, que podendo ser, ou ndo, consequéncia da prestacao
de trabalho. Por sua vez, a retribuicdo consiste na prestagdo patrimonial, podendo ser
efetuada por meio pecunidrio ou em espécie, concedida de forma habitual e com
regularidade, em virtude do contrato de trabalho, da legislacdo vigente ou dos usos, tratando-

se de uma contraprestagao pela atividade laboral.

No fundo trata-se de uma defini¢do complexa, por englobar “(...) a retribui¢do base
e outras prestacdes regulares e periddicas feitas, direta ou indiretamente, em dinheiro ou em
espécie”, de acordo com o art. 258.%, n.° 2, do CT. Ou seja, e segundo Amado (2023, p.
1019), “[o] salario ¢, pois, uma realidade multiforme e heterogénea, integrada por numerosas

prestacdes pecuniarias, mas também, ndo raro, por prestacdes em espécie (...)”".

As prestacdes acessorias incluem diuturnidades, subsidio de Natal (vide art. 263.° do
CT), subsidio de férias (vide art. 264.° do CT), trabalho noturno (vide art. 266.° do CT),
trabalho suplementar (vide art. 268.° do CT), entre outros. Ja as prestacoes em espécie
correspondem a disponibiliza¢ao de hospedagem, carro, telemodvel e refei¢des, por exemplo.
Contudo, a retribui¢do em espécie sofre varias limitagdes, conforme resulta do art. 259.° do
CT. Estas limitagdes visam garantir que o trabalhador mantém o seu direito de escolha, o

que apenas serd possivel através de quantias monetarias. Tal ideia esta regulada no art. 6.°

13 Redacdo original: “[i]t does not seem that the impact of the Directive on adequate minimum wages will be
significant in what concerns the determination of the Portuguese statutory minimum wage. Regarding the
coverage of collective agreements, however, its effects might be interesting given the exclusion of economically
dependent workers from collective bargaining that (in practical terms) still subsists. (...) Therefore, and for
the moment, it is unclear, whether Portugal will fully comply with this Directive”.
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da Convengdo n.° 95, da OIT, relativa a prote¢do dos saldrios, que conserva a liberdade de
dispor da remuneracdo da forma a que seja mais vantajosa e conveniente para o trabalhador

(Amado, 2023, p. 1020).

2.4.2. O “gender pay gap” e as suas manifestacoes em Portugal e na Europa

A constante criacdo de diplomas que versam sobre a igualdade remuneratoria deve-
se a persisténcia de disparidades salariais entre homens e mulheres, também designado por
gender pay gap (GPG). O célculo do GPG, segundo o Ministério do Trabalho, Solidariedade
e Seguranga Social (MTSSS), faz-se da seguinte forma: 1 — (Remuneragdo Média das
Mulheres / Remuneracdo Média dos Homens). O MTSSS, usa para esse célculo a

remunera¢cdo média mensal, de trabalhadores por conta de outrem, que laboram em tempo

completo.
Remuneracdao média base e Remunera¢ao média ganho
entre homens e mulheres, em 2023 (em €)
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Figura 1 - Remuneracio média base e Remuneracio média ganho entre homens e mulheres, em 2023
(em €)

Fonte: MTSSS, GEP — Baroémetro das Diferengas Remuneratorias entre Mulheres e Homens de 2023.

De acordo com o Barémetro das Diferencas Remuneratérias entre Mulheres e
Homens referente ao ano de 2023, do MTSSS!*, como consta da figura 1, os homens auferem

mensalmente uma remuneragio média base!® de 1.286,2€, enquanto as mulheres auferem

14 Disponibilizado em 17 de janeiro de 2025. Cft. https://www.gep.mtsss.gov.pt/sinteses-/-publicacoes
15 Diz respeito a retribuigdo iliquida, sem prémios, subsidios, diuturnidades e gratificagdes.
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1.124,9€, resultando num GPG de 12,5% devido a diferenga de 161,3€. Quanto a
remuneracdo média ganho mensal'®, os homens recebem 1.568,9€ e as mulheres recebem

1.327.3€, que constitui uma diferenca de 241,6€, originando um GPG de 15,4%.

Evolucdo do GPG mensal (base e ganho), entre 2010 e

2023 (em %)
N 2
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Fonte: MTSSS, GEP — Barometro das Diferengas Remuneratorias entre Mulheres e Homens de 2023.

B Remuneragdao média base B Remuneragdo média ganho

Figura 2 - Evolu¢do do GPG mensal (base e ganho), entre 2010 e 2023 (em %)

Pela figura 2 determinamos que o GPG tem vindo a diminuir ao longo dos anos,
verificando-se uma diferenca de 0,7% entre 2022 e 2023 relativamente a remuneracao média
base e uma diferenca de 0,6% quanto a remuneracdo média ganho nesse mesmo intervalo de

tempo.

16 Corresponde a retribuigdo base acrescido de prémios, subsidios e, eventual, trabalho suplementar.
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GPG sobre a retribuicao bruta horaria na Europa, em 2023
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Figura 3 - - GPG sobre a retribuicio bruta horaria na Europa, em 2023 (em %)

Fonte: Eurostat. Disponivel em https://doi.org/10.2908/SDG_05_20

Como podemos observar na figura 3, o GPG sobre a remuneracgdo bruta, por hora,
em 2023, no nosso pais ¢ de 8,6%, encontrando-se abaixo da percentagem da UE, que
corresponde a 12%. A maior percentagem de GPG ¢ de 19% e pertence a Letonia. Fazendo-

lhe oposicao, o Luxemburgo tem um GPG de -0,9%.

Quanto a justificagdo do GPG podemos apontar quatro variaveis, a saber:

habilitagdes, qualificacdes, antiguidade e profissao.

Habilitagdo | Remuneragdo média base (€) | Remuneragdo média ganho GPG
©
Mulher Homem Mulher Homem Base | Ganho
< Ensino 842,9 978,6 980,1 1.206,7 13,9% | 18,8%
basico
Ensino 952,9 1.142,0 1.139,6 1.425,9 16,6% | 20,1%
secundario
e pos-
secundario
nao superior
Ensino 1.610,3 2.175,1 1.898,1 2.571,9 26% | 26,2%
Superior
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Tabela 1 - Remunerac¢ées médias (base e ganho) de mulheres e homens por nivel de habilitaciio (€) e
GPG (%), em 2023

Fonte: MTSSS, GEP — Bardmetro das Diferengas Remuneratorias entre Mulheres e Homens de 2023.

De acordo com a tabela 1, seja qual for o nivel de habilitagdes, as mulheres auferem
sempre menos do que os homens. No entanto, esta discrepancia ¢ consideravelmente mais
elevada quando a habilitagdo em causa € o ensino superior. Neste caso, a diferenga entre a
remuneracao média base de homens e mulheres ¢ de 564,8€, enquanto a divergéncia entre a

remuneracao média ganho de homens e mulheres ¢ de 673,8€.

Qualificacao Remuneracao média | Remuneracao média GPG (%)
base (€) ganho (€)
Mulher | Homem | Mulher | Homem Base Ganho
Quadros 1.990,4 2.691,1 2.318,0 3.153,8 26 26,5
superiores

Quadros médios | 1.581,6 1.866,9 1.874,3 2.244.8 15,3 16,5

Encarregados, 1.562,4 1.688.9 1.861,5 2.052,6 7,5 9,3
contramestres,

mestres e chefes
de equipa
Profissionais 1.220,8 1.431,8 1.468,6 1.810,9 14,7 18,9

altamente

qualificados

Profissionais 933,4 1.005,6 1.104,6 1.253,1 7,2 11,8

qualificados

Profissionais 820,4 891.,4 969,4 1098,7 8 11,8

semiqualificados

Profissionais 786,5 821,4 903,5 986,1 4,2 8,4

ndo qualificados

Estagiarios, 813,8 833,1 949,3 995.,4 23 4,6
praticantes e

aprendizes

Tabela 2 - Remunerac¢io média (base e ganho) entre homens e mulheres, por qualificacio (€) e GPG
(%), em 2023

Fonte: MTSSS, GEP — Barometro das Diferengas Remuneratorias entre Mulheres e Homens de 2023.
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Segundo a tabela 2, quanto mais qualificacdo t€ém maior ¢ o GPG entre homens e
mulheres. Nos quadros superiores verifica-se um GPG, relativamente a remuneragao média

ganho, de 26,5%, o que resulta numa diferenca salarial de 835,8€ mensais.

Antiguidade | Remuneracdo média | Remuneragdo média GPG (%)
base (€) ganho (€)
Mulher Homem Mulher Homem Base Ganho

Menos de 1 999,2 1.108 1.162,7 1.322,1 9,8 12,1
ano

1 a4 anos 1.088,7 1.241,1 1.273,1 1.486,9 12,3 14,4

5a9 anos 1.112 1.265,6 1.304 1.539,3 12,1 15,3

10al14 1.182,3 1.365,7 1.395,7 1.684 13,4 17,1
anos

15a19 1.242,1 1.472,3 1.490,5 1.844.4 15,6 19,2
anos

20 e +anos | 1.307,3 1.594,4 1.588,2 2.033,4 18 21,9

Tabela 3 - Remuneracdes médias (base e ganho) entre mulheres e homens, por antiguidade (€) e
GPG (%)

Fonte: MTSSS, GEP — Barometro das Diferengas Remuneratorias entre Mulheres e Homens de 2023.

Atentando na tabela 3 concluimos que com o passar dos anos o GPG vai
aumentando. Com 20 ou mais anos de antiguidade o GPG, com base na remuneragao média
ganho, ¢ de 22,6%, resultando num diferenca de 445,2€. No que toca a remuneracao média

base, a discrepancia ¢ de 287,1€, constituindo um GPG de 18%.

Grupo Remunera¢do média | Remuneracao média GPG (%)
profissional base (€) ganho (€)
Mulheres | Homens | Mulheres | Homens Base Ganho
Representantes 2.288,1 2.832,4 2.659,7 3.269,9 19,2 18,7
do poder

legislativo e de
orgaos executivos
dirigentes

Especialistas das | 1.689,6 2.127,9 1.971,7 2.487,6 20,6 20,7

atividades
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intelectuais e
cientificas

Técnicos e 1.318,5 1.642,8 1.578,5 2.031,6 19,7 223

profissoes de

nivel intermédio

Pessoal 1.058.3 1.096,2 1.263.9 1.357,6 3,5 6.9
administrativo
Trabalhadores 858,1 958,4 1.021,3 1.167,9 10,5 12,6

dos servigos
pessoais, de
protegdo e
seguranga e
vendedores

Agricultores ¢ 849,2 934,4 986,5 1.076,4 9,1 8,4

trabalhadores

qualificados da
agricultura, da
pesca e da
floresta

Trabalhadores 8429 9714 986,7 1.183,8 13,2 16,6

qualificados da

industria,
construcao e
artifices

Operadores de 820,6 960,9 988,4 1.318,6 14,6 25

instalagdes e

maquinas e
trabalhadores da
montagem

Trabalhadores 824,7 882 946,7 1.066 6,5 11,2

ndo qualificados

Tabela 4 - Remuneracdes médias (base e ganho) de mulheres e homens, por grupos profissionais (€)
e GPG (%), de 2023

Fonte: MTSSS, GEP — Barémetro das Diferencas Remuneratorias entre Mulheres e Homens de 2023.

Com base na tabela 4, mais uma vez, os homens recebem mais do que as mulheres
em todos os grupos profissionais apresentados. Encontramos uma maior discrepancia nos

especialistas das atividades intelectuais e cientificas, com um GPG base 20,6% ¢ um GPG
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ganho de 20,7%. Por outro lado, as desigualdades sdo mais reduzidas no pessoal

administrativo, onde o GPG base ¢ de 3,5% e o GPG ganho ¢ de 6,9%.

2.4.3. Fatores que influenciam as disparidades salariais

Comprovada a existéncia de desigualdade remuneratdrias entre homens e mulheres
resta-nos questionar quais sao as causas destas disparidades. Desta maneira, dispomo-nos a
analisar os seguintes fatores, atendendo a sua relevancia aferida através de dados empiricos
e do tratamento dado pela doutrina: segregacao profissional (que se subdivide em horizontal
e vertical), a conciliag@o entre a vida profissional e a vida familiar, as convengdes coletivas

de trabalho e a pandemia Covid-19.

No que toca a segregacao profissional cabe destacar o facto de a nossa sociedade
relacionar determinadas caracteristicas as mulheres e outras, diferentes, aos homens. Por
esse motivo, ¢ comum vincular as mulheres ao papel de “cuidadoras” e a profissdes que
envolvam o tratamento de outros, enquanto os homens estdo associados a profissdes que
requeiram o uso da forca e, também, a cargos com poder de decisdo (Rouxinol, 2024, p. 82).
Ademais, a segregacdo profissional contribuiu para que o trabalho exercido por mulheres,

seja menosprezado comparativamente ao levado a cabo por homens (OIT, 2013, p. 9).

Desta forma, e de acordo com o Instituto Europeu para a Igualdade de Género (IEIG),
a segregacdo horizontal consiste na “concentracdo de mulheres e homens em setores e

ocupagdes especificos”!’

. Geralmente as mulheres exercem profissdes com salarios baixos,
encontrando-se em numero reduzido em profissdes com salarios elevados, sendo que estas

sdo desempenhadas, predominantemente, por homens (OIT, 2013, p. 21).

Setor N.°de Remuneragao Remuneragao GPG (%)

trabalhadores média base (€) média ganho (€)

Mulheres | Homens | Mulheres | Homens | Mulheres | Homens | Base | Ganho

Agricultura, 13.384 35.905 928,4 981,5 1.071,8 | 1.1432 | 54 6,2
produgdo animal,

caga, floresta e

pesca
Inddstrias 959 6.582 1.498,9 | 1.272,3 | 2.063,7 | 1.923,7 | -17,8 | -7,3
extrativas

17 Cfr. Glossario da IEIG, disponivel em https://eige.europa.cu/publications-

resources/thesaurus/terms/1225?language_content entity=pt
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Industrias

transformadoras

194.498

305.624

1.049,4

1.246,2

1.212,1

1.514

15,8

20

Eletricidade, gés,
vapor, agua
quente e fria e ar

frio

1.812

6.062

2.378,5

2.347,4

3.001,6

3.142,1

-1,3

4,5

Captacao,
tratamento e
distribuigdo de
agua,
saneamento,
gestdo de
residuos e

despoluigdo

5.930

19.362

1.270,1

1.061,9

1.497,3

1.344,5

-19,6

11,4

Construgao

22.429

184.703

1.131,6

1.020,2

1.305,2

1.220,8

-10,9

-6,9

Comércio por
grosso € a
retalho; rep. de
veiculos auto e

motociclos

212.067

247.011

1.076,8

1.188,5

1.288,6

1.423,3

9,4

9,5

Transportes e

armazenagem

27.293

111.523

1.387,6

1.255,4

1.767,3

1.784,2

-10,5

0,9

Alojamento,
restauragdo e

similares

123.078

101.997

890,8

982,2

996,8

1.115

9,3

10,6

Atividades de
informagdo e de

comunicagao

40.581

79.930

1.742,5

2.142.,5

2.045.9

2.499,2

18,7

18,1

Atividades
financeiras e de

seguros

40.032

34.878

1.606

2011,4

2.264

2.918,1

20,2

22,4

b

Atividades

imobiliarias

14.936

12.077

1.135,5

1.394,6

1.302,8

1.590,9

18,6

18,1

Atividades de
consultaria,
cientificas,

técnicas ¢

similares

80.390

71.025

1.421,7

1.796,7

1.637,5

2.074,4

20,9

21,1
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Atividades
administrativas e
dos servigos de

apoio

77.806

103.666

1.025,1

1.065,7

1.203,5

1.291,3

3,8

6,8

Administragao
publica e defesa;
seguranca social

obrigatoria

4.729

8.759

1.189,3

1.047

1.460,5

1.341,6

-13,6

-8,9

Educagéio

38.432

12.753

1.339,5

1.676,3

1.475,5

1.887,2

20,1

21,8

Atividades de
saude humana e

apoio social

212.429

35.249

1.024,7

1.288,1

1.211

1.587,6

20,5

23,7

Atividades
artisticas, de
espetaculos,
desportivas e

recreativas

11.726

16.828

1.130,5

2.355,6

1.326,6

2.599

52

49

Outras atividades

de servigos

37.079

15.869

1.057,2

1.246,9

1.196,7

1.426,8

15,2

16,1

Atividades dos
organismos
internacionais e
out. instancias

extraterritoriais

73

61

2.860

3.931,1

3.014,3

4.128,8

272
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Tabela 5 - Remunerac¢do média (base e ganho) (€), n.° de trabalhadores e GPG, por setor e sexo, em

Fonte: MTSSS, GEP — Barometro das Diferengas Remuneratorias entre Mulheres e Homens de 2023.

2023

Tal como podemos observar pela analise da tabela 5, verifica-se uma concentragao

de mulheres em profissdes relacionadas com a satde, contando com cerca de 212.429 de

mulheres e apenas 35.249 homens (e, ainda assim, encontramos um GPG base de 20,5% e

um GPG ganho de 23,7%), a educacao, onde laboram 38.432 mulheres e 12.753 homens (e,

mais uma vez, existe um GPG base de 20,1% e um GPG ganho de 21,8%). J4 quanto aos

homens, este trabalham predominantemente em industrias transformadoras, onde trabalham

305.624 homens e 194.498 mulheres (sendo o GPG base 15,8% e o GPG ganho 20%), na

area da construgdo, laborando 184.703 homens e 22.429 mulheres (tratando-se de um dos

poucos setores onde as mulheres auferem mais do que os homens) e, também nos setor de
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transporte e armazenagem, com 111.523 homens e 27.293 mulheres (onde o GPG base ¢ de

-10,5% e 0 GPG ganho é de 0,9%).

Por sua vez, a IEIG define segregagao vertical pela “concentragdo de homens e
mulheres em graus, niveis de responsabilidade ou cargos especificos”!®. Ou seja, aqui o que
estd em conta ¢ a sub-representacdo de mulheres em cargos de poder e tomada de decisdo,
que lhes permitiria aceder a remuneragdes superiores (Rouxinol, 2024, p. 81). A segregagdo
vertical, muitas vezes, esta associada a expressao «teto de vidro» para definir as barreiras
que as mulheres defrontam ao tentar alcancar certos cargos, estabelecendo limites no

progresso da sua carreira (Buscatto e Marry, 2009, p. 171)"°.

A proposito de cargos de poder, destacamos os cargos relacionados a politica que

passaremos a analisar.

Mandatos nas eleicOes para a Assembleia da Repubilica,
por sexo

300
250
200
150
100

50

1976 1979 1980 1983 1985 1987 1991 1995 1999 2002 2005 2009 2011 2015 2019 2022 2024

=@==Homens ==@==\ulheres

Figura 4 - Mandatos nas eleicdes para a Assembleia da Republica, por sexo.

Fonte: Assembleia da Republica/Pordata.

18 Cfr. Glossario da IEIG, disponivel em https://eige.europa.eu/publications-
resources/thesaurus/terms/1243?language content_entity=pt

19 De destacar que a incorporagdo de mais mulheres em cargos de poder ndo interfere apenas na tematica da
igualdade de género. Quando as mulheres se encontram em posi¢des de poder tendem a considerar os efeitos
das suas condutas no meio ambiente, com base num inquérito levado a cabo sobre este tema (Braun, 2010, p.
6). Estes atos tém a devida importancia se atentarmos na escassez de matéria-prima ¢ as alteragdes climaticas
que o planeta enfrenta.
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A participagdo de mulheres na Assembleia da Republica nas ultimas décadas do
século XX era extremamente reduzida, como podemos observar na figura 4. Em 1976, o
Parlamento contava com 248 deputados e, somente, 15 deputadas. J& em 2024 o niimero de
deputadas subiu para 76, ainda que ndo alcance o numero maximo de 89 deputadas, atingido

em 2019.

Evolucdo da proporcdo de homens e mulheres eleitos/as
para o Parlamento Europeu, entre 2004-2024 (em %)

80%

60%

50%

70% \
—— —
40%
30% /
20%
10%

0%
2004-2009 2009-2014 2014-2019 2019-2024 2024-2029

==@==Homens ==@==Nulheres

Figura S - Evolucio da proporcio de homens e mulheres eleitos/as para o Parlamento Europeu, entre
2004-2024 (em %)

Fonte: CIG - Igualdade de Género em Portugal: Boletim Estatistico 2024, p. 51.

Com base na figura 5 verificamos que sao eleitos mais homens do que mulheres para
exercer fungdes no Parlamento Europeu. Entre 2004 e 2009 encontramos uma maior
discrepancia, com 75% de homens e apenas 25% de mulheres nomeadas. Mais recentemente,
entre 2024 e 2029, a lacuna ¢ menor, mas ainda sdo eleitos mais homens, 68,9%, do que

mulheres, 38,1%.
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Evolugdo da proporcdo de homens e mulheres eleitos/as
para as Presidéncias de Camara, entre 2005 a 2021 (em %)

100%

90% o ® @ —— —0
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% - — . ——— —
0%
2005 2009 2013 2017 2021

e=@==Homens «==@==Nulheres

Figura 6 - Evolucio da proporc¢io de homens e mulheres eleitos/as para as Presidéncias de Cimara,
entre 2005 a 2021 (em %)

Fonte: CIG - Igualdade de Género em Portugal: Boletim Estatistico 2024, p. 50.

De acordo com a figura 6, o nimero de mulheres eleitas como Presidentes de Camara
tém-se mantido, praticamente, inalterado nas tltimas duas décadas, oscilando entre os 7,5%

e os 10,5%. Estes cargos continuam a ser, maioritariamente, exercidos por homens.

Atendendo a estes dados, o legislador langou mao a a¢des positivas a fim de remediar,
ou pelo menos dirimir, a sub-representacao de mulheres em cargos de poder politico. Nesse
sentido foi aprovada a Lei Organica n.® 3/2006, de 21 de agosto, que estabelecia a obrigacao
de que as listas candidatas a Assembleia da Républica, ao Parlamento Europeu e as
autarquias locais, contenham no minimo 33,3% de cada um dos sexos, nos termos dos arts.
1.°¢2.°,n.° 1, do diploma suprarreferido. Esta percentagem subiu para 40% por for¢a da Lei

Organica n.° 1/2019, de 29 de margo, que veio alterar a Lei Orgénica n.° 3/2006.
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Proporcao de mulheres nos érgaos de Administracao e de
Fiscalizacao no Setor Empresarial do Estado, entre 2018 e
2023 (em %)

50%
48%

46% — — \
44%

42%

40%

38%

36%

34%

32%

30%

2018 2019 2020 2021 2022 2023

—@=— Mulheres nos Orgdos de Administragdo —@— Mulheres nos Orgaos de Fiscalizagido

Figura 7 - Propor¢do de mulheres nos orgios de Administracio e de Fiscalizacdo no Setor
Empresarial do Estado, entre 2018 e 2023 (em %)

Fonte: CIG - Igualdade de Género em Portugal: Boletim Estatistico 2024, p. 57.

No que tange ao setor publico empresarial, ocorreu um aumento de cerca de 10%
quanto ao numero de mulheres em 6rgdos de administracdo e fiscalizagdo, desde 2018,
segundo a figura 7. Em 2023 encontravam-se 45,9% de mulheres em oOrgdos de
administracdo e 42,5% de mulheres em o6rgdos de fiscalizagdo, face aos 32% e 33%,
respetivamente, registados em 2018. O aumento verificado deve-se as alteracdes legislativas

mencionadas supra.
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Proporc¢do de mulheres nos Orgdos de Administracdo e
Fiscalizacao nas Empresas Cotadas em Bolsa, entre 2018 e
2023 (em %)

40%
35% ey
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—=@=— Mulheres nos Orgdos de Administragdo —@— Mulheres nos Orgados de Fiscalizagdo

Figura 8 - Proporgéo de mulheres nos Orgéos de Administracio e Fiscalizacio nas Empresas Cotadas
em Bolsa, entre 2018 e 2023 (em %).

Fonte: CIG - Igualdade de Género em Portugal: Boletim Estatistico 2024, p. 56.

Por sua vez, nas empresas cotadas em bolsa, segundo a figura 8, encontramos valores
mais reduzidos, no que toca a mulheres que laboram em o6rgios de administracdo e de
fiscalizacdo. Em 2023 existiam 32,2% de mulheres em cargos de administrag¢do e 37,7% em
orgdos de fiscalizacdo. Estes valores em 2018 eram de 17% nos 6rgdos de administragdo e

de 20% nos orgaos de fiscalizagado.

Os dados apresentados sao o reflexo da entrada em vigor da Lei n.° 62/2017, de 1 de
agosto, que visava atingir uma representagdo equilibrada entre mulheres e homens em 6rgaos
administrativos e de fiscalizagdo em empresas do setor publico do Estado e das empresas
cotadas em bolsa. Assim, a proporcao de cada sexo nestes cargos ¢ de 33,3%, de acordo com

osarts. 4.°,n°1e5.°%n°1,daLein®62/2017.

Também a UE decidiu intervir nesta matéria adotando, a 23 de novembro de 2022, a
Diretiva (UE) 2022/2381, relativa ao equilibrio de género em cargos de direcdo em empresas
cotadas®. Atendendo ao art. 5.°, n.° 1, do preceito legal supramencionado, o sexo sub-
representado deve constituir, no minimo, 40% dos membros em cargos de dirigente nao

executivo e de 33% em todos os cargos de dirigente, sejam executivos ou nao. Esta Diretiva

20 Cfr. JOL 315, de 7 de dezembro de 2022, p. 44.
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devia ser transposta para os ordenamentos juridicos de cada Estado-Membro até 28 de

dezembro de 2024, nos termos do art. 11.°, n.° 1, da Diretiva (UE) 2022/238]1.

Indo ao encontro com esta exigéncia por parte da UE foi realizada uma avaliacao da
Lei n.° 62/2017, levada a cabo pelo Centro de Planeamento e de Avaliagdo de Politicas
Publicas®!. Através da transposicio da transposi¢do da Diretiva (UE) 2022/2381 serd
possivel atualizar e reforgar alguns aspetos da lei nacional, ainda que a ideia geral deste
diploma ja se encontre em vigor. Relativamente as discrepancias entre a Lei n.° 62/2017 e a
Diretiva (UE) 2022/2381, podemos apontar, designadamente, o art. 5.°, n.° 1, da Lei n.°
62/2017 que refere a propor¢ao de pessoas de cada sexo para cada 6rgao de administragdo e
de fiscalizacdo a partir da primeira assembleia eletiva apds 1 de janeiro de 2018 ndo pode
ser inferior a 20% e a 33,3% a partir da primeira assembleia geral eletiva apds 1 de janeiro
de 2020, enquanto o art. 5.°, n.° 1, da Diretiva (UE) 2022/2381 menciona que os membros
sub-representados devem ocupar 40% dos cargos de dirigente ndo executivo e 33% de todos
os cargos dirigentes, que engloba os executivos € os ndo executivos. A Diretiva
supramencionada deveria ter sido transposta para o nosso ordenamento juridico até 28 de
dezembro de 2024, de acordo com o art 11.°, n.° 1, da Diretiva (UE) 2022/2381, pelo que

Portugal estd em incumprimento.

Outro pronto muito relevante dentro da temadtica das discrepancias salariais ¢ a
conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar. Esta matéria viu reconhecida a sua
relevancia na Recomendagdo n.° 165, da OIT, relativa a igualdade de oportunidades e de
tratamento para trabalhadores e trabalhadoras com responsabilidades familiares, adotada em
3 de junho de 1981 e na posterior Convencdo n.’ 156, da OIT, adotada a 23 de junho de

1981, versando sobre o mesmo tema, havendo sido ratificada pelo Decreto do Governo n.

66/84, de 11 de outubro.

Ao nivel da UE, a questdo da conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar
foi, numa primeira fase, referenciada em relacdo com a gravidez e o puerpério, na Diretiva
92/85/CEE, de 19 de outubro de 1992%2. A mengdo ao papel do pai e a utilizagio do termo

«licenga parental» apenas ocorre na Diretiva 96/34/CE, de 3 de Junho de 19962, relativa ao

21 Cfr. Centro de Planeamento e de Avaliacdo de Politicas Publicas. (2024). Representacdo equilibrada entre
mulheres e homens nos cargos de dire¢do das empresas: Relatorio de avalia¢do da Lein.°62/2017. Disponivel
em https://planapp.gov.pt/wp-content/uploads/2024/11/PLANAPP-AvaliacaoLeiQuotas.pdf

22 Cfr. JO L 348, de 28 de novembro de 1992, p. 1.

2 Cfr. JOL 145, de 19 de junho de 1996, p. 4.
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Acordo-quadro sobre a licenga parental, que foi substituida pela Diretiva 2010/18/CE, de 8
de Marco de 2010%*, que aplica o Acordo-Quadro revisto sobre licenga parental. No entanto,
foi somente com a Diretiva (UE) 2019/1158, de 20 de junho de 20192, relativa a conciliagio
entre a vida profissional e a vida familiar dos progenitores e cuidadores, que se veio realgar

o

o papel do trabalhador cuidador (vide art. 3.°, n.° 1, al. d), do preceito legal
supramencionado), visto que até aqui apenas era reconhecida a prestagdo de cuidados aos
filhos, sendo criadas uma série de outras medidas que visavam consolidar, verdadeiramente,

a conciliacao entre a vida profissional e a vida familiar (Rouxinol, 2024, pp. 100-101).

No nosso ordenamento juridico, o art. 59.°, n.° 1, al. b), da CRP sublinha que todos
os trabalhadores t€m direito a organizar o seu trabalho de modo a assegurar a conciliagdo
entre a vida profissional e a vida familiar. A garantia deste direito estd a cargo do Estado,
nos termos do art. 67.°, n.° 2, al. h), da CRP. Destarte, o nosso legislador teve este principio
em atencao durante a conce¢do de diversas normas, como por exemplo, a organizagdo do
horario com base nas necessidades da conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar
(vide art. 212.°, n.° 2, al. b), do CT), as faltas sdo justificadas neste sentido (vide art. 249.°,
n.° 2, do CT), o regime aplicavel ao trabalhador cuidador (vide arts. 101.°-C e 101.°-D do
CT) e a protecao da parentalidade (vide arts. 33.° a 65.° do CT).

A harmonizacdo da esfera profissional com a esfera privada contribui para
contradizer as tendéncias demograficas®. A delimitagio dos tempos de trabalho ird impactar
especialmente as mulheres, devido aos encargos que detém, o que influencia a taxa de
natalidade (Moreira, 2023, p. 281). Nesse sentido, o Considerando 10 da Diretiva (UE)
2019/1158 sublinha que,

“[qJuando tém filhos, as mulheres sdo mais suscetiveis de trabalhar menos horas em
empregos remunerados € a consagrar mais tempo a responsabilidades de prestacdao
de cuidados nao remuneradas. Também estd demonstrado que ter de cuidar de um
familiar doente ou dependente tem um impacto negativo no emprego das mulheres,

o que faz com que algumas abandonem por completo o mercado de trabalho”.

24 Cfr. JO L 68, de 18 de marco de 2010, p. 13.

25 Cfr. JO L 188, de 12 de julho de 2019, p. 79. Esta Diretiva foi transposta pela Lei n.° 83/2021, de 6 de
dezembro, posteriormente pela Lei n.° 13/2023, de 3 de abril e, de seguida, pelo DL n.° 53/2023, de 5 de julho.
26 Quanto a tendéncias demograficas referimo-nos 4 baixa taxa de natalidade e ao aumento da esperanca média
de vida.
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Proporcdo de pessoas, a viver com conjuge ou companheira/o, que
referiram realizar habitualmente tarefas
domeésticas (em %), por sexo, em 2019

Quem organiza as atividades de lazer

Quem faz a gestdo e organizagdo das despesas da...
Quem tem a tarefa de pagar as contas
Quem faz pequenos arranjos e restauros na casa
Quem lava e cuida da roupa

Quem faz a limpeza da casa

i

Quem prepara as refeigdes diarias
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

B Mulheres ® Homens

Figura 9 - Proporcio de pessoas, a viver com conjuge ou companheira/o, que referiram realizar
habitualmente tarefas doméstica (em %), por sexo, em 2019.

Fonte: INE, Inquérito a Fecundidade, 2019.

Ora, com base na figura 9, ainda que ndo tenhamos alguns dados, verificamos que
cerca de 77,8% de mulheres s3o responsaveis por lavar e cuidar da roupa, 59,3% de mulheres
realizam a limpeza da casa e 65% de mulheres preparam as refei¢des, enquanto somente
11% dos homens afirma estar encarregue desta tarefa. Os homens apenas se destacam em
duas tarefas, sendo estas: o dever de pagar as contas (com 36,5%, contra os 31,7% das
mulheres) e a realizac¢do de arranjos e restauros (onde encontramos 78,3%, em contrapartida

as mulheres contam com 7,6%).
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Proporgao de pessoas, a viver com conjuge ou
companheira/o, que referiram realizar habitualmente
cuidados aos filhos (em %), por sexo, em 2019

Quem ajuda os filhos pequenos com os trabalhos...

Quem brinca com os filhos pequenos e/ou participa...
Quem leva os filhos pequenos ao médico

Quem fica em casa com os filhos pequenos quando...

Quem deita os filhos pequenos ou controla a hora...

Quem leva e vai buscar os filhos pequenos a creche...

i

Quem veste os filhos pequenos ou verifica se estdo...

o
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Figura 10 - Proporcio de pessoas, a viver com conjuge ou companheira/o, que referiram realizar
habitualmente cuidados aos filhos, por sexo, em 2019.

Fonte: INE, Inquérito a Fecundidade, 2019.

Pela observacdo da figura 10 podemos concluir que as mulheres se destacam em
todas as categorias apresentadas, mesmo perante a auséncia de alguns valores relativos aos
homens. De entre estes valores releva sublinhar que sdo as mulheres que levam os filhos ao
médico, constituindo 55,6%, e sdo estas que faltam ao trabalho para cuidar dos mesmos,

resultando em 63,7% das mulheres e 9,3% dos homens.

Observando estes dados ndo podemos olvidar que ndo ¢ atribuido aos trabalhadores
um numero infindo de faltas justificadas. Para prestar auxilio a filho menor de 12 anos ou,
independente da idade, a filho portador de deficiéncia ou doenga cronica, o trabalhador pode
faltar 30 dias por ano ou, sendo o caso, durante toda a hospitalizacao, de acordo com o art.
49.°,1n.° 1, do CT. J4 se tratando de filho com 12 ou mais anos, o trabalhador goza de 15 dias
por ano, nos termos do art. 49.°, n.° 2, do CT. Se estiver em causa um membro do agregado
familiar, o trabalhador poderd faltar até¢ 15 dias por ano, conforme resulta do art. 252.°, n.°

1, do CT.

33



A transparéncia salarial enquanto promotor da igualdade entre homens e mulheres nas relagdes laborais.

Consideragdes a propdsito da Diretiva (UE) 2023/970

Proporcao de populagdao empregada por sexo, a tempo
completo e a tempo parcial, em milhares de pessoas
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Figura 11 - Propor¢do de populacio empregada por sexo, a tempo completo e a tempo parcial, em
milhares de pessoas, em 2024, em Portugal.

Fonte: Pordata.

No nosso pais existem mais mulheres do que homens a exercer trabalho parcial, como
resulta da figura 11. De acordo com a CIG (2024, p. 35), “[e]m Portugal, em cada 10
trabalhadores/as a tempo parcial, cerca de 6 sdo mulheres”. Isto surge como consequéncia
da dificuldade em conciliar entre a vida profissional e vida familiar. A divisdo
desproporcional de tarefas domésticas e de cuidado com os filhos, por vezes, forca as
mulheres a trabalhar a tempo parcial, auferindo remuneragdes mais baixas e afetando a

progressao da sua carreira.

Ora, de acordo com Ramalho (2018, p. 102), “(...) pode at¢ dizer-se que, mesmo que
todos os outros fatores de discriminacao usualmente identificados fossem eliminados,
enquanto se mantiver uma reparti¢ao estruturalmente desequilibrada das responsabilidades
familiares entre homens e mulheres, as discriminagdes de género no trabalho e no emprego

persistirao”.

Encontrar a harmonia entre a vida profissional e a vida privada aumenta o grau de
satisfagio pessoal e promove a produtividade laboral. E claro que néo existe uma resolugio
universal para esta questdo, cabe a cada individuo alcancar a concordancia entre fatores, que
somente sera possivel se lhes for conferido o tempo livre para tal (Moreira, 2023, pp. 282-

283).
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Avancemos para a questdo das convengdes coletivas de trabalho. Estas constituem
instrumentos de regulamentagao coletiva de trabalho negociais (vide art. 2.°, n.° 2, do CT),
enquanto fonte de Direito do Trabalho (vide art. 1.° do CT). De acordo com Leitao (2023, p.
83), “[a] convencao coletiva constitui uma disciplina das condi¢des de trabalho resultantes
de um acordo escrito celebrado entre associagdes sindicais e empregadores ou associagdes
de empregadores”. Tendo em conta os sujeitos negociadores, as convengdes coletivas de
trabalho subdividem-se em contratos coletivos, acordos coletivos e acordos de empresa,

segundo o art. 2.°, n.° 3, do CT.

E de apontar que as convengdes coletivas podem dar lugar a pratica de condutas
discriminatorias. Isto deve-se ao facto de ser possivel inserir clausulas dedicadas a um dos
géneros e redefinir categorias profissionais de modo a fundamentar o facto de as categorias
onde laboram maioritariamente mulheres auferirem menos, ainda que executem trabalho
igual ou de valor igual. Ademais, ¢ comum que as convengdes coletivas coloquem entraves
no que toca a prémios, progressdo de carreira ou até beneficios relativos a assiduidade,
excluindo os casos de faltas devido a parentalidade ou por prestagao de auxilio a familiares

(Ramalho, 2019, pp. 16-17).

Dai que se reconhega a relevancia das barreiras impostas a negociagado coletiva, seja
pelo legislador ou pelo principio da boa-fé. De qualquer forma nao faria sentido que a
proibicao da discriminagdo e as medidas relativas a retribuicdo consagradas na lei ndo se
aplicassem a convengdes coletivas (Medeiros, 2016, p. 91). Assim, compete a CITE
averiguar a legalidade de convencdes coletivas, em matéria de igualdade e ndo
discriminacdo, e requerer a substitui¢do de cldusulas com teor discriminatdrio, nos termos
do art. 479.°, n.® 1 e 2, do CT. Caso estas substitui¢des nao sejam realizadas no prazo
previsto de 15 dias, a CITE intenta uma agdo para que seja decretada a nulidade dessas
disposi¢des da convengdo coletiva, de acordo com os arts. 186.°-G a 186-I do CPT (Cdédigo

de Processo de Trabalho)?’.

Finalmente cabe-nos atentar na questdo da pandemia Covid-19. No ambito das
relagdes laborais, a pandemia prejudicou mais as mulheres do que os homens. Ndo levando
em conta a area da saude, os homens tendem a exercer fungdes em setores considerados

como essenciais, nomeadamente, transportes, protecdo, agricultura e reparagdes, que nao

27 A CITE ja promoveu 9 agdes de declaragdo de nulidade de clausulas de convengdes coletivas, entre 2011 e
2014. Cft. https://cite.gov.pt/decisoes-judiciais
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foram alvo de tantas restricdes. Em contrapartida, a pandemia afetou, negativamente, as
profissdes que requerem atendimento ao publico (Eurofound, 2020a, p. 15). De acordo com
um estudo levado a cabo pela Eurofound, cerca de 61% dos interactive service workers ¢&
exercido por mulheres. Referimo-nos a profissdes como guias turisticos, cabeleireiros,

assistentes de bordo, entre outros (Eurofound, 2020b, p. 3).

Com o confinamento muitos trabalhadores recorreram ao teletrabalho para continuar
a desempenhar as suas fungdes profissionais. Todavia, com o encerramento das escolas os
pais estavam encarregues dos filhos enquanto simultaneamente se encontravam em
teletrabalho e, ainda, responsaveis pelas tarefas domésticas do quotidiano. Estes encargos
dificultaram bastante a concilia¢@o entre a vida familiar e a vida profissional, que recairam

principalmente na mulher (Eurofound, 2020a, p. 16).

O inquérito eletronico, denominado Living, working and Covid-19, da Eurofound em
2020, determinou que, desde o inicio da pandemia, mais mulheres do que homens haviam
perdido o emprego. Ademais, segundo o inquérito, era mais provavel que as mulheres
pedissem demissao para fazer face aos constantes encargos familiares do que os homens, ou

que permanecessem em inatividade apos serem demitidas (Eurofound, 2020a, p. 15).

2.4.4. Consequéncias a longo prazo: “gender pension gap”

As desigualdades salariais ndo afetam as mulheres somente durante o periodo em que
exercem a sua atividade laboral. O facto de as mulheres auferirem menos significa que irao
descontar menos, o que consequentemente se traduz em pensdes mais reduzidas em
comparagdo com os homens (Queiroz, 2023, p. 75). Estas discrepancias sdo designadas por

“gender pension gap”.
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Gender Pension Gap (65 ou mais anos) (em %)
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Figura 12 - Gender Pension Gap (65 ou mais anos) (em %).

Fonte: Eurostat, disponivel em https://doi.org/10.2908/ILC_PNP13

Segundo a figura 12, verificamos que, relativamente a Portugal, as desigualdades nas
pensdes tém oscilado entre 2018 e 2024. A taxa mais alta registada foi em 2018, tratando-se
de 31,4%, sendo que a taxa mais baixa ¢ de 23,2%, que corresponde ao ano de 2024.

Geralmente, Portugal t€m uma taxa superior a média dos 27 paises da UE.

Pensionistas em risco de pobreza, por sexo (em %), em

Portugal
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Figura 13 - Pensionistas em risco de pobreza, por sexo (em %).
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Fonte: Eurostat, disponivel em https://doi.org/10.2908/ TESPN100

Devido as baixas pensdes, existem pensionistas que se encontram em risco de
pobreza. Segundo a figura 11, entre 2018-2024, sdo sempre as mulheres que se encontram

em maior risco de pobreza, alcancando o auge em 2024 com 21,2%.

Por se encontrarem em risco de pobreza, os pensionaste véem-se obrigados a recorrer
ao Complemento Solidario para Idosos (CSI). Segundo a Seguranga Social, o CSI

corresponde ao

“(...) apoio em dinheiro pago mensalmente aos idosos de baixos recursos, com idade
igual ou superior a idade normal de acesso a Pensdo de Velhice do regime geral de

Seguranca Social, ou seja, 66 anos e 7 meses e residentes em Portugal”?®.

Idosos que recebem CSlI, por sexo e escalao etario, em
marco 2025

90 ou mais anos
85 a 89 anos
80 a 84 anos
75a79 anos
70 a 74 anos

65 a 69 anos

I'””]
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Figura 14 - Idosos que recebem CSI, por sexo e escaldo etario, em marco 2025.

Fonte: Seguranca Social, disponivel em https://www.seg-social.pt/estatisticas-detalhe/-

/asset publisher/GzVIhCL9jgf9/content/csi?filter=mensal

Em marc¢o de 2025, existiam 215.974 benificiarios do CSI. Observamos pela figura
14 que sdo as mulheres, por via de regra, que recorrem, em maior quantidade, ao CSI,

especialmente na faixa etaria de 70 a 74 anos.

28 Veja-se https://www.seg-social.pt/complemento-solidario-para-idosos
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3.Lein.” 60/2018, de 21 de agosto

Avancemos para a andlise da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, que visa promover a
igualdade salarial entre homens e mulheres®’. Iremos atentar nas medidas implementadas e

na sua aplicabilidade pratica no nosso ordenamento juridico.

3.1.Consideracées gerais

A Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, frequentemente denominada por “Lei da
Igualdade Remuneratoria”, veio estabelecer normas que incentivam a igualdade entre
homens e mulheres por trabalho igual ou de valor de igual, nos termos do seu art. 1.°. Veio
alterar: a Lei n.° 10/2001, de 21 de maio (relativa ao relatdrio anual sobre a igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres), a Lei n.° 105/2009, de 14 de setembro (que
regulamenta e altera o CT) e o DL n.° 76/2012, de 26 de margo (que aprova a Lei orgénica

da CITE).

Este diploma surgiu apos a Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 61/2018, de 21
de maio, relativa a Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao Discriminagdo 2018-2030
(Portugal + Igual), criando trés planos de acdo, sendo estes: o plano de agdo em matéria de
nao discriminagdo em razao do sexo e igualdade entre mulheres e homens, o plano de agdo
para a prevencao e combate a todas as formas de violéncia contra as mulheres, violéncia de
género e violéncia doméstica e o plano de acdo para o combate a discrimina¢do em razao da
orientacdo sexual, identidade e expressao de género, e caracteristicas sexuais. Em junho de
2022, foi realizado um Relatério Final de Monitorizagdo da aplicacdo dos Planos de Acao

nos anos de 2018-20213°. Mais recentemente, em 14 de agosto de 2023, foi aprovada a

% De referir que o DL n.° 392/79, de 20 de setembro, intitulado por “Lei da Igualdade”, que visava assegurar
a igualdade entre mulheres e homens em oportunidades e tratamento no trabalho e no emprego, foi a primeira
Lei nacional a regular a questdo da igualdade e ndo discriminagdo entre homens e mulheres nas relagdes
laborais, contribuindo para a sua progressao. Introduziram-se conceitos até entdo ausentes na nossa legislagao,
como a remuneragdo em sentido amplo, trabalho igual e trabalho de valor igual. Este diploma regulava a
igualdade remuneratoria entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual, no mesmo empregador,
abordando, também, a igualdade no acesso ao emprego, no trabalho e na carreira. Mais tarde, foi aprovado o
DL n.° 426/88, de 18 de novembro, que consagrava o regime de igualdade de tratamento no trabalho entre
homens e mulheres, mas desta vez no setor publico. As normas nacionais basearam-se na Diretiva 75/117/CEE,
de 10 de fevereiro de 1975, relativa ao principio da igualdade remuneratéria entre trabalhadores e
trabalhadoras, e na Diretiva 76/207/CEE, de 9 de fevereiro de 1976, referente a concretizagdo do principio da
igualdade de tratamento entre homens e mulheres no acesso ao emprego, na formagao e promocao profissionais
e na condigdes de trabalho, que deram origem a atual Diretiva 2006/54/CE, de 5 de julho (Ramalho, 2019, p.
12).

30 Disponivel em: https:/www.cig.gov.pt/wp-content/uploads/2023/07/ENIND _relatorio-final 2018-2021.pdf
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Resolugdo do Conselho de Ministros n.® 92/2023, definindo os Planos de A¢do para 2023-
2026.

3.2.Aspetos substantivos

A Lei n.° 60/2018 introduz diversas medidas, que iremos desenvolver de seguida,
designadamente: a informagdo estatistica, a transparéncia remuneratéria, o plano de

avaliagdo, o papel da CITE, a protecao do trabalhador e o registo de condenagoes.

Antes de avancar para a andlise das normas ¢ de realgar que o art. 2.° da Lei n.°
60/2018 apresenta definigdes relevantes para a sua aplicacdo, entre elas, a discriminagao

remuneratoria em razao do sexo (vide art. 2.°, n.° 1, al. d), da Lei n.° 60/2018) e remuneragao.

Oart. 2.°,n.°1, al. b), da Lei n.° 60/2018 define remuneragao como a retribuicao base
e prestagdes regulares ou periddicas, em dinheiro ou em espécie, assim como as prestacdes
referenciadas no art. 260.°, n.° 1, do CT. Desta forma, incluem-se, ainda: as importancias
recebidas a titulo de ajudas de custo, abonos de viagem, despesas de transporte, abonos de
instalag@o e despesas devidas por deslocagdes; as gratificagdes, prestacdes extraordindrias
ou prémios; as prestacoes relativas ao desempenho, mérito ou assiduidade do trabalhador; e
a participag¢do nos lucros da empresa, contando que o trabalhador recebe uma retribuicao
certa, varidvel ou mista, apropriada ao trabalho prestado. O conceito de remuneragdo, em
sede de igualdade e ndo discriminacao, foi reintroduzido através da norma supramencionada,
apods uma lacuna que se verificou desde a aprovagdo do CT de 2003 e se prolongou com a
aprovacao do CT de 2009. Querendo isto dizer que até entdo nao havia sido aprovado
nenhum diploma com uma norma analoga ao art. 2.° do DL n.° 392/79, de 20 de setembro.
Ainda assim, perante o siléncio da lei, poder-se-ia atender as disposi¢des da Diretiva

2006/54/CE (Rouxinol, 2024, p. 91).

3.2.1. Informacao estatistica
Cabe ao servico do MTSSS com competéncia para recolher estatisticas e
disponibilizar, anualmente, as informagdes relativas ao barometro geral e setorial das

diferencas remuneratorias entre homens e mulheres®!' e o balanco dessas discrepancias por

31 Todos os anos, no dia nacional para a igualdade salarial, a CITE distingue as empresas com mais de um/a
trabalhador(a), atribuindo-lhes um Selo da Igualdade Salarial, por conterem pelo menos 1/3 de trabalhadores
do sexo sub-representado e possuirem uma taxa de GPG ajustado entre 1% e -1%, com base no balanco das
diferengas remuneratorias entre mulheres e homens. Segundo o balango referenciado, o GPG ajustado atenta
noutras “(...) caracteristicas comuns (fatores) para além do sexo, ou seja, pessoas do mesmo sector de
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empresa, profissdo e niveis de qualificagdo, segundo o art. 3.°, n.° 1, da Lei n.° 60/2018. A
entidade mencionada deve garantir que o site onde se encontram publicadas tais estatisticas
esta atualizado, nos termos do art. 3.°, n.° 4, da Lei n.° 60/2018. Este processo tem de seguir

a politica de protecdo de dados, de acordo com o art. 3.°, n.° 5, da Lei n.° 60/2018.

As informagdes em causa tém por base os dados prestados pelos empregadores na
(elaboragdo do Relatorio Unico’?), nos termos do art. 32.° da Lei n.° 105/2009, de 14 de
setembro, por for¢a do art. 3.°, n.° 2, da Lei n.® 60/2018. Posteriormente, estas informacoes
sdo enviadas a ACT, (ou seja, o servico com competéncia inspetiva do ministério
responsavel pela area laboral) (cfr. art. 3.°, n.° 3, da Lei n.° 60/2018). De sublinhar que os
dados em causa sdo, também, disponibilizados aos trabalhadores, conforme estipulado no
art. 32.°, n.° 5, da Lei n.° 105/2009, alterado pelo art. 15.° da Lei n.° 60/2018. No entanto, o
legislador ndo menciona quando nem como a informacao deve ser disponibilizada. Como
tal, o empregador pode optar por enviar por email ou fixar na empresa, num local de facil

acesso aos trabalhadores (Queiroz, 2023, p. 63).

Enquanto o barometro das diferencas remuneratorias entre homens e mulheres esta
disponivel ao publico®’, o balango das diferengas remuneratdrias por empresa vé o seu
conteudo protegido, sendo somente acessivel para as proprias empresas, apresentando o seu

Numero de Identificagio Fiscal, codigo de utilizador e palavra-passe®*.

3.2.2. Transparéncia remuneratoria

De acordo com o art. 4.°, n.° 1, da Lei n.° 60/2018, o empregador devera criar uma
politica remuneratdria transparente, atendendo a critérios objetivos comuns a homens e
mulheres. Neste ponto, seguimos o entendimento de Rouxinol (2024, p. 93) ao referir que
“(...) a necessidade de fazer assentar os valores salariais em parametros mensuraveis, em

termos passiveis de sindicancia quer pelos trabalhadores, quer externa (pela ACT, pela

atividade, com as mesmas profissoes, qualificagcdes, habilitacdes e antiguidade”, sendo o GPG de cada
categoria “(...) multiplicado pelo ""peso"" do subgrupo de homens e mulheres presentes, tendo em conta o seu
total na populagdo (GPG Grupo/sexo x propor¢ao de homens/mulheres)”. Para mais informagdes sobre o Selo
da Igualdade Salarial, cfr. https://cite.gov.pt/selo-igualdade-salarial

32 Os empregadores retinem as informagdes relativas ao ano civil anterior e entregam-nas no site criado para
tal, entre 16 de margo e 15 de abril, de acordo com o art. 4.°, n.° 1, da Portaria n.° 55/2010, de 21 de janeiro.

33 O site em causa é do Gabinete de Estratégia e Planeamento, do MTSSS. Assim, as informagdes referidas
estdo disponiveis em: https://www.gep.mtsss.gov.pt/sinteses-/-publicacoes

3% Acessivel através de: https://www.relatoriounico.pt/ru/login.seam
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CITE, pelos tribunais) (...) é, seguramente, um contributo assaz importante para assegurar,

na pratica, a igualdade salarial”.

Perante uma possivel desigualdade remuneratoria, resulta do art. 4.°, n.° 2, da Lei n.°
60/2018 que ¢ responsabilidade do empregador provar que a sua politica remuneratoria €
transparente ¢ que, em conformidade 25.°, n.° 5, do CT, as diferengas de tratamento entre o
trabalhador que alega discriminagdo e outro trabalhador ou trabalhadores ndo tém por base
fatores discriminatorios. Esta norma vem, entdo, opor-se a regra geral presente no art. 342.°,

n.° 1, do CC, onde consta que o 6énus da prova recai sobre quem invoca o direito.

3.2.3. Plano de avaliacao

No prazo de 60 dias apos receber o balanco das diferencas remuneratorias, a ACT
entra em contacto com o empregador para que este formule um plano de avaliagdo dessas
disparidades, no prazo de 120 dias, segundo o art. 5.°, n.° 1, da Lei n.° 60/2018°°. Este plano
pretende analisar as componentes das fungdes, atendendo a critérios objetivos em termos de
género, de acordo com o art. 5.°, n.° 2, da Lei n.° 60/2018. No fim do prazo mencionado,
cabe a entidade empregadora informar a ACT sobre os resultados do plano, referenciando as
disparidades salariais justificadas e a retificagdao de disparidades salariais injustificadas, nos
termos do art. 5.°, n.° 3, da Lei n.® 60/2018. Neste procedimento, a ACT pode requerer o
auxilio da CITE (entidade competente na area da igualdade de oportunidades entre homens
e mulheres) e, ainda, requisitar informacdes aos representantes dos trabalhadores e ao

empregador, a luz do art. 5.°, n.° 4, da Lei n.° 60/2018.

O incumprimento dos n.*® 1, 2 e 3 do art. suprarreferido constitui contraordenacao
grave, que pode ser acrescida de san¢do acessodria de privagao de participar em arrematagdes
ou concursos publicos por um periodo méximo de dois anos (conforme o art. 562.°, n.° 2, al.

b), do CT), nos termos do art. 12.°, n.* 1 e 2, da Lei n.° 60/2018.

3.2.4. Intervenciao da Comissiao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
De apontar que a CITE ¢ a entidade competente para emitir um parecer, verificando-
se disparidades salariais em fung¢do do sexo por trabalho igual ou de valor igual, mediante

pedido do trabalhador ou de representante sindical, segundo o art. 6.°, n.° 1, da Lei n.°

35 Em 2019 € 2020, as normas relativas ao plano de avaliagio apenas se destinavam empresas com 250 ou mais
trabalhadores, estendendo-se as empresa com 50 ou mais trabalhadores a partir de 2021, de acordo com o art.
18.°,n.° 3, da Lei n.° 60/2018.
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60/2018. Este pedido ¢ redigido por escrito, referenciando o trabalhador ou trabalhadores do
outro sexo relativamente aos quais o trabalhador requerente se sinta discriminado, nos

termos do art. 6.°, n.° 2, da Lei n.° 60/2018.

Ao receber o requerimento, a CITE tem 10 dias para notificar o empregador para que
este forneca a sua politica remuneratoria e os critérios utilizados para calcular a remuneragao
do trabalhador requerente e do(s) trabalhador(es) em relagdo aos quais se sente discriminado,
no prazo de 30 dias, de acordo com o art. 6.°, n.° 3, da Lei n.° 60/2018. O incumprimento
desta obrigacdo por parte do empregador levard a injustificacdo das diferengas

remuneratorias (cfr. art. 6.°, n.° 4, da Lei n.° 60/2018).

Findo o prazo referido, a CITE tem de apresentar uma proposta técnica de parecer ao
requerente, ao empregador e ao representante sindical, dentro de 60 dias, nos termos do art.
6.°, n.° 5, da Lei n.° 60/2018. Na eventualidade da proposta técnica de parecer determinar
que existem indicios de disparidades salariais, o empregador tém de justifica-los ou criar

medidas para corrigi-los, no prazo de 180 dias (vide art. 6.°, n.° 6, da Lei n.° 60/2018).

O parecer final da CITE ¢ comunicado (no prazo de 60 dias contado a partir do fim
do prazo dos n.”® 3, 5 ou 6, conforme o caso) ao requerente, ao empregador € ao servico com
competéncia inspetiva do ministério responsavel pela area laboral, nos termos do art. 6.°, n.°
7, da Lei n.° 60/2018. Este parecer ¢ dado a conhecer a ACT, em caso de pratica de ato de
retaliacdo, segundo o art. 25.°, n.° 8, do CT (que constitui contraordenagdo muito grave, de
acordo com o art. 25.°,n.° 9, do CT), tendo em vista o art. 12.°, n.° 3, da Lei n.° 60/2018. Por
forga do art. 13.° da Lei n.° 60/2018, ¢ aplicavel a Lei n.° 107/2009, de 14 de setembro, que
regula o Regime Processual aplicavel as Contraordenagdes Laborais e de Seguranga Social.

Isto significa que, de acordo com o art. 32.° da Lei n.° 107/2009, ¢ possivel proceder a

impugnacao judicial desta contraordenacao.

A CITE esta encarregue de acompanhar a lei (vide art. 8.°, n.° 1, da Lei n.° 60/2018),
podendo, também, determinar os termos gerais da avaliagao das componentes das fungdes,
atendendo a critérios objetivos em termos de género (vide art. 8.°, n.° 2, da Lei n.° 60/2018).
Na sequéncia desta norma, a CITE emitiu o Parecer n.° 671/CITE/2018%¢ ¢ em 2022 criou o

Guia para Avaliacdo de Postos de Trabalho, com base em critérios objetivos, comuns a

36 Disponivel em: https:/cite.gov.pt/documents/14333/17950/PLei60_18.pdf/7005e8d1-b1c2-4b98-aaae-
a7e8eac05fda
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homens e mulheres’’. Mais recentemente, a 18 de fevereiro de 2025, a CITE apresentou
linhas orientadoras do Plano de Avaliacdo das Diferencas Remuneratorias®®, referido no art.
5.° da Lei n.° 60/2018, onde constam possiveis fases, etapas, resultados esperados das

mesmas e, também, a sua calendarizacao.

Incumbe, ainda, a CITE avaliar a lei em maos de quatro em quatro anos, ocorrendo
a primeira avaliacdo nos dois anos seguintes a sua entrada em vigor, contando com a

intervencao dos parceiros sociais, de acordo com o art. 10.°, n.°* 1 e 2, da Lei n.° 60/2018.

Nesta sede é de mencionar a Diretiva (UE) 2024/1499, de 7 de maio®’, que estabelece
as «normas aplicdveis aos organismos para a igualdade em questdes de igualdade de
tratamento entre as pessoas independentemente da sua origem racial ou étnica, de igualdade
de tratamento no emprego ¢ na atividade profissional entre as pessoas, independentemente
da sua religido ou crenga, deficiéncia, idade ou orientagdo sexual, e de igualdade de
tratamento entre homens e mulheres em matéria de seguranca social e no acesso a bens e
servigos e seu fornecimento» e a Diretiva (UE) 2024/1500, de 14 de maio*® que estabelece
«normas aplicaveis aos organismos para a igualdade em questdes de igualdade de tratamento
e igualdade de oportunidades entre mulheres e homens em dominios ligados ao emprego e a
atividade profissional». Ambas diretivas visam promover a eficacia e independéncia dos
organismos para a igualdade, dedicando-se a prevenc¢ao da discriminacdo, a promogao da
igualdade de tratamento, assisténcia as vitimas e resolu¢do alternativa de litigios, por parte

dos organismos para a igualdade, mas em areas de atuagdo diferentes.

3.2.5. Protecio do trabalhador

Caso o trabalhador seja sancionado pela pratica de uma infracao laboral, a sangao
presume-se abusiva se tiver ocorrido dentro de um ano apds o pedido de parecer a CITE, ja
referenciado, de acordo com o art. 7.°, n.° 1, da Lei n.° 60/2018*. Além disso, este artigo

efetua uma remissao para o art. 331.°, n.** 3 a7, do CT.

37 Disponivel em: https://cite.gov.pt/documents/14333/297943/CITE+-

+Guia+tdet+avalia%C3%A7%C3%A30+det+diferen%C3%A7as+remunerat%C3%B3rias.pdf/2a55800d-328a-
465f-ad63-12853d3da9d6
38

Disponivel em:
https://cite.gov.pt/documents/14333/489517/LINHASORIENTADORAS PLANOAVADIF.REM.pdf/ee3aa
639-f9a6-42aa-ad4c-30ac556fa392

3 Cfr. JOL de 29.5.2024.

40 Cfr. JO L de 29.5.2024.

4l Em harmonia com a presuncdo de despedimento ou sangdo abusiva encontrada no art. 331.°, n.° 2, al. b), do
CT.
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Seguindo essa remissdo, podemos apresentar dois desfechos: caso a san¢do aplicada
ao trabalhador tiver sido o despedimento, o trabalhador pode optar pela reintegracao ou uma
indemnizagdo cujo montante serd determinado entre os 30 e os 60 dias de retribuicao base e
diuturnidades, com o minimo de 6 meses de retribuicdo base e diuturnidades; ou caso a
sanc¢ao tiver sido pecunidria ou de suspensdo, a indemnizagao deve ser no minimo 10 vezes

a importancia da sangdo pecunidria aplicada ou da retribui¢ao perdida.

Ja perante um despedimento abusivo, o trabalhador pode optar pela reintegragcao do
seu posto de trabalho ou receber uma indemnizagao, determinada pelo tribunal, entre 30 e
60 dias de retribuicdo base e diuturnidades por cada ano completo ou fra¢do, nao inferior a
seis meses de retribui¢do base e diuturnidades, conforme o art. 392.°, n.° 3, do CT, aplicavel

por for¢a do art. 331.°, n.° 4, do CT.

E, ainda, de referir que, se o empregador procurar retaliar, na sequéncia de
discriminacao remuneratoria, tal conduta é considerada invalida, de acordo com o art. 7.°,

n.° 2, da Lei n.° 60/2018, em conformidade com o disposto no art. 25.°, n.° 8, do CT.

3.2.6. Registo de condenagoes
As sentengas condenatérias transitadas em julgado, relativas a discriminagdes
remuneratorias entre homens e mulheres devem ser comunicadas pelos tribunais a CITE,

conforme o disposto no art. 9.° da Lei n.° 60/2018.

E a partir deste registo que ¢ possivel acompanhar o incumprimento reiterado das
disposi¢des relacionadas com as desigualdades remuneratorias entre homens e mulheres,
pelas empresas, permitindo aplicar punig¢des. Os registos de condenacdes deveriam ser
disponibilizados ao publico com o objetivo de desencorajar as empresas de atuar de maneira
discriminatoria, sendo necessario salvaguardar a politica de protecdo de dados (Queiroz,

2023, pp. 69-70).

3.3.Aplicabilidade pratica da Lei da Igualdade Remuneratoria

Uma politica remuneratoria transparente contribuiria para uma diminui¢do
consideravel das discriminagdes salariais. No entanto, reconhecemos que a implementagao

daquela politica poderia acarretar elevados custos para as empresas.
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A Lein.° 60/2018 revelou-se insuficiente para suprir as desigualdade remuneratorias.
A propria jurisprudéncia nacional nesta sede, ou melhor a falta dela, transmite a ideia de que
um ato ilicito pode estar livre de puni¢ao (Queiroz, 2023, p. 70). Ou pode, por outro lado,
criar a ilusdo de que ndo existe nenhum problema. Neste caso, apenas demonstra a ineficacia

da legislagdo nesta matéria (Ramalho, 2019, p. 15).

Estas questdes em aberto colocam em causa a eficacia da Lei. Desta maneira, iremos

abordar alguns dos entraves que a Lei em maos enfrenta.

Aqui cabe levantar a questdo da objetividade de critérios como produtividade e
assiduidade, atendendo ao facto de serem as mulheres que, maioritariamente, se encarregam
de tarefas domésticas e de cuidar dos filhos (Queiroz, 2023, p. 72). Quer isto dizer que ¢ a
mae quem chega atrasada ou até falta ao trabalho para cuidar do filho e serd a mae que perde
horas de sono a tratar do filho, em grande parte dos casos. Estes fatores afetam tanto a
assiduidade como a produtividade. Como a Lei n.° 60/2018 assume estes critérios como
objetivos até que ponto ¢ este diploma ¢ verdadeiramente eficaz para dirimir as
desigualdades remuneratérias? Assim, na eventualidade dos critérios escolhidos
prejudicarem um dos sexos, no caso as mulheres, ¢ essencial adotar novos critérios,
efetivamente neutros, tendo em conta a atividade laboral em causa, que venham a beneficiar
o grupo desfavorecido e anular a anterior vantagem concedida aos demais (Rouxinol, 2024,
p- 89). Desta maneira, devem ser considerados alguns fatores, designadamente, o exercicio

de responsabilidades parentais, ao averiguar critérios como a produtividade e a assiduidade.

De acordo com Rebelo (2020, p. 34), “(...) os mecanismos de fiscalizagcdo da ACT
ficam assegurados de forma muito discutivel, quer porque deixa a ACT muito dependente
do acompanhamento feito pela CITE, quer pelo conjunto de problemas que pode suscitar na
sua implementacao”. Cremos que ndo serd assim tao linear. Em conjunto, ambas as entidades
podem partilhar informacao, definir planos de atuagdo, o que minimizara a ocorréncia de
erros. Assim, a atuagao conjunta da ACT e da CITE podera aumentar sua eficédcia, o que sera

determinante para reduzir a desigualdade remuneratoria.

Quanto ao plano de avaliagdo, o legislador somente consagra a exigéncia da sua
apresentacdo e, assim, ndo prevé a possibilidade de ACT avaliar o seu conteudo a fim de
determinar se podera alcangar os objetivos pretendidos, isto ¢, a diminuicdo das

discrepancias salariais. Ademais, ndo se antecipa a hipotese de as justificacdes apresentadas
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pelas empresas nao bastarem para explicar a existéncia de desigualdades salariais, mesmo
que possamos supor que seja da responsabilidade da ACT (Queiroz, 2023, p. 67). Assim,
nao sendo o plano de avaliac¢ao validado pela ACT nem as justificagdes mais fracas (relativas
a existéncia de desigualdades salariais) questionadas pela entidade mencionada, ndo sera
possivel fazer face a este problema. Reiteramos a necessidade de haver base legal que

permita uma fiscaliza¢ao nesta sede.

Relativamente a presun¢ao de sancao ou despedimento abusivo, o art. 7.° da lei n.°
60/2018 determina que caso o trabalhador seja despedido ou seja aplicada outra san¢do no
prazo de até um ano apds o requerimento de parecer a CITE, presume-se que esta em causa
um ato abusivo (cfr. art. 331.° do CT). Entendemos o fim da disposi¢ao legal (a protecao do
trabalhador contra atos de retaliagcdo), no entanto, esta acaba por conferir ao trabalhador uma
imunidade demasiado ampla, visto o trabalhador poderia atuar ilicitamente e sair impune.
Questiona-se se esta presun¢ao ndo atribui & norma uma protegao excessiva, pois pode cobrir

as condutas ilicitas do trabalhador (Queiroz, 2023, p. 69).

De realcar a necessidade de mudar o paradigma, atuar a fim de transformar a maneira
de pensar seguida pela sociedade, promovendo a insercao das mulheres no mercado de
trabalho e reduzindo as discriminagdes perseverantes e duradouras (Rebelo, 2020, p. 34).
Como tal, releva introduzir novas normas que permitam prever situagdes discriminatérios e

corrigir erros, a fim de dirimir as discrepancias salariais.
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4. Diretiva (UE) 2023/970, 10 de maio

Face as persistentes discrepancias salariais, apesar da legislagdo em vigor, a
Comissdo Europeia aprovou, a 10 de maio de 2023, a Diretiva (UE) 2023/970*?, doravante
designada por Diretiva, que visa garantir a igualdade remuneratdria por trabalho igual ou de

valor igual entre homens e mulheres mediante o refor¢o da transparéncia salarial.

A Diretiva retine normas de direito substantivo e de direito processual e cria novos
encargos tanto para os empregadores como para os Estados-Membros (Fuentes Rodriguez,

2023, p. 226).

Sdo fornecidos requisitos minimos para aplicagdo do principio da igualdade
remuneratoria, como resulta do disposto no art. 1.° da Diretiva. Isto ndo significa que o
legislador nacional ndo possa adotar uma protecdo reforcada (Fuentes Rodriguez, 2023, p.
226). Alias, a Diretiva refere que os Estados-Membros podem manter em vigor ou criar
medidas que sejam mais favoraveis para trabalhadores (cfr. art. 27.°, n.° 1, da Diretiva) e que
a mesma ndo afeta o direito a negociacdo coletiva (cfr. art. 30.° da Diretiva). Em nenhum
caso, as alteragdes em virtude da transposi¢ao da Diretiva devem ser uma oportunidade para
reduzir os niveis de prote¢do dos trabalhadores, em sede de igualdade remuneratoria, (cfr.

Considerando 60 da Diretiva).

4.1.Perspetiva historica

A Diretiva surgiu na sequéncia de diversos apelos dos organismos da UE, que
pretendiam corrigir lapsos que impediam o alcance da igualdade remuneratdria entre homens
e mulheres. Perante todas as pronuncias® efetuadas ao longo dos anos optamos por

mencionar os mais relevantes.

Foi a fim de promover a igualdade salarial que, a 7 de margo de 2014, a Comissao
Europeia apresentou a Recomendacdo 2014/124/UE, «relativa ao reforco, pela

transparéncia, do principio da igualdade salarial entre homens e mulheres»**. Este diploma

42 Cfr. JO L 132 de 17 de maio de 2023, p. 21.

43 Cfr. Outras prontincias sobre a temética das disparidades salariais: COM(2007) 424 final, de 18 de julho de
2007; JO 16 E de 22 de janeiro de 2010, p. 21; JO C 341 E de 16 de dezembro de 2010, p. 35; COM(2010)78
final, de 5 de margo de 2010; JO C 345 de 18 de dezembro de 2010, p. 1; JO C 331 de 17 de agosto de 2021,
p. 5.

4 Cfr. JOL 69 de 8 de margo de 2014, p. 112.
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reconhece que a transparéncia salarial permite detetar, com maior facilidade, discriminagdes
remuneratorias (Considerando 15 e art. 2.° da Recomendagdo 2014/124/UE). Tal sera
possivel se os empregadores: disponibilizarem os niveis de remuneracao de trabalhadores
com o mesmo trabalho ou trabalho de valor igual, por sexo (Considerando 16 e art. 3.° da
Recomendagao 2014/124/UE) e a remuneragdo média por categoria e sexo (Considerando
17 e art. 4.° da Recomendacao 2014/124/UE); realizarem auditorias sobre as remuneragdes
(Considerando 18 e art. 5.° da Recomendacao 2014/124/UE); e garantam que a tematica da
igualdade remuneratéria é debatida nas negociagdes coletivas*> (Considerando 19 e art. 6.°
da Recomendagdao 2014/124/UE). Além disso, estabelece-se a necessidade de definir
«trabalho de valor igual» e «critérios de classifica¢do profissional», tendo em vista auxiliar
as vitimas de discriminagdo na interposi¢ao de a¢des em tribunal (Considerando 21 e arts.

10.° e 11.° da Recomendagao 2014/124/UE).

Nao obstante a Recomendagdo 2014/124/UE apontar para um possivel fim das
discrepancias salariais, isto ndo se verificou. O relatdrio realizado pela Comissdao Europeia
sobre a aplicagio desta Recomendagido*® concluiu que o facto de ndo existirem obriga¢des
formais de transposi¢do, tratando-se de um documento ndo vinculativo, nem todos os
Estados-Membros incorporaram nos seus ordenamentos juridicos todas as medidas

recomendadas.

Consequentemente, a Comissao Europeia introduziu um «Plano de agdo da UE para
2017-2019: colmatar as disparidades salariais entre homens e mulheres»*’, que criou oito
objetivos, entre eles: aperfeicoar a aplicacdo do principio da igualdade salarial, combater a
segregacao profissional e promover a transparéncia salarial. Em similar linha de pensamento,
também a Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025* tem como missdo,

designadamente, combater a violéncia® e os esteredtipos de género e, ainda, as

45 As negociagdes coletivas correspondem as negociagdes entre um empregador ou um grupo de empregadores
e uma ou varias organizagdes de trabalhadores, de acordo com o art. 2.° da Convengdo n.° 154 da OIT, de 1981.
Determina o art. 492.°, n.° 2, al. d), do CT que: “a convengao coletiva deve regular medidas que visem a efetiva
aplicagao do principio da igualdade e ndo discriminac¢ao”. Esta norma foi incorporada no CT de 2009.

46 Cfr. COM(2017) 671 final, de 20 de novembro de 2017.

47 Cfr. COM(2017) 678 final, de 20 de novembro de 2017.

4 Cfr. COM(2020) 152 final, de 5 de margo de 2020. Vindo suceder o Compromisso Estratégico para a
Igualdade de Género 2016-2019.

4 A violéncia de género ocorre quando a mulher sofre violéncia pelo facto de ser mulher ou que as afete
desproporcionalmente, nos termos do art. 3.°, al. d), da Convenc¢éo para a Prevengdo e o Combate a Violéncia
Contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica do Conselho da Europa.
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desigualdades de género das relagdes laborais, que inclui as remuneragdes e pensdes, a sub-

representacao em determinadas profissdes € a prestacao de cuidados.

A avaliacao da aplicabilidade pratica do principio salario igual para trabalho igual ou
de valor igual da Diretiva 2006/54/CE>° determinou que nio existe um conceito uniforme de
«remuneragdo» e de «trabalho de valor igual» nos Estados-Membros, dificultando a sua
aplicagdo. Ademais, a falta de transparéncia salarial cria obstadculos na identificagdo de
discrepancias salariais ou aumenta o grau de complexidade da sua prova. Deste modo,
sublinha-se a importancia da concessdo de sistemas neutros em relagdo ao género que
avaliem e comparem o valor do trabalho e de garantir que as vitimas sdo devidamente

ressarcidas.

Posto isto, a Comissdo Europeia apresentou, a 4 de marco de 2021, a Proposta de
Diretiva «que reforga a aplicagdo do principio da igualdade de remuneragdo por trabalho
igual ou de valor igual entre homens e mulheres mediante a transparéncia salarial e

. . ~ . 51 .
mecanismos de fiscalizagdo do cumprimento»’’, pretendendo reunir num documento
medidas que: garantam a transparéncia salarial, clarifiquem a aplicacdo de conceitos e

assegurem a fiscalizagdo do cumprimento das normas.

Juntamente com este diploma foi apresentado o relatério sobre a avaliacdo do
. . . 52 . .
impacto da Proposta de Diretiva™ que pretendia averiguar os resultados esperados, as
opinides dos intervenientes, os beneficios e os custos da sua transposicdo. Estabeleceu-se o
objetivo de aperfeicoar a aplicabilidade do principio da igualdade remuneratoria, através da
capacitagdo dos trabalhadores e do combate a subavaliagdo do trabalho feminino. Os
cidaddos, os empregadores, os sindicatos e os Estados-Membros, regra geral, apoiaram a
iniciativa. Contudo, os empregadores preocupam-se com o custo elevado, sobretudo nas

pequenas e médias empresas.

A 6 de dezembro de 2021, o Conselho da Unido Europeia adotou uma posigado
relativamente ao projeto legislativo em causa®. Posteriormente, a 15 de dezembro de 2022,

0 Conselho da Unido Europeia e o Parlamento Europeu chegaram a um acordo provisorio

S0 Cfr. COM(2020) 50 final, de 5 de margo de 2020.

SUCfr. COM(2021) 93 final, de 4 de margo de 2021.

2 Cfr. COM(2021) 41 final, de 4 de margo de 2021.

53 Cfr. Conselho da Unido Europeia. (2021). Conselho define posi¢do comum para combater a disparidade
salarial entre homens e mulheres. Disponivel em https://www.consilium.europa.eu/pt/press/press-
releases/2021/12/06/council-agrees-on-common-position-to-tackle-gender-pay-gap/
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no que toca a esta legislacdo™. O texto final foi adotado a 24 de abril de 2023, o que levou

a publicagdo da Diretiva.

4.2.Ambito de aplicacio

A Diretiva destina-se aos empregadores dos setores publico e privado, assim como a
qualquer trabalhador com contrato de trabalho ou vinculo laboral atendendo as leis,
convengdes coletivas ou praticas vigentes nos Estados-Membros, em harmonia com a

jurisprudéncia do Tribunal de Justica (UE), a luz do art. 2.°, n.° 1 e 2, da Diretiva.

De acordo com o Considerando 18 da Diretiva, esta norma abrange o trabalho: a
tempo parcial, a termo, temporario e em cargos de dire¢do. Mediante determinados
requisitos, também podera englobar: o trabalho doméstico, ocasional, intermitente, por

cheque-servico, de plataformas, em emprego protegido e, ainda, os estagiarios e aprendizes.

Conforme decorre do art. 2.°, n.° 3, da Diretiva, esta aplicar-se-4, também, a
candidatos a emprego. Pretendendo, assim, alcancar a igualdade remuneratoria no acesso ao

trabalho e no emprego.

Ainda assim, Roqueta Buj (2023, p. 72) levanta a seguinte questdo: aplicar-se-a
também aos funcionarios publicos ou com outro vinculo de caracter administrativo? A
resposta parece ser sim, entendimento também acompanhado por Rojo Torrecilla (2024, p.
25). Desde ja, a Diretiva em maos tém como fundamento o principio da igualdade
remuneratoria consagrado no art. 4.° da Diretiva 2006/54/CE que, segundo a jurisprudéncia
do TJ (UE)*®, engloba os funciondrios ptiblicos ou com caracter administrativo. Por outro
lado, a definicdo de trabalhador apresentada pelo art. 2.°, n.° 2, da Diretiva vai ao encontro
com o art. 2.°, n.° 1, do anexo da Diretiva 1999/70/CE, de 28 de junho de 1999°7, relativa ao
acordo-quadro sobre o trabalho de duracdo determinada. Determinou o TJ (UE) que as

normas da Diretiva 1999/70/CE, que visam permitir que os trabalhadores a termo certo

54 Cfr. Conselho da Unido Europeia. (2022). Conselho e Parlamento Europeu chegam a acordo provisério
para  eliminar —a  disparidade  salarial — entre  homens e  mulheres. Disponivel em
https://www.consilium.europa.eu/pt/press/press-releases/2022/12/15/council-and-european-parliament-reach-
provisional-deal-to-close-gender-pay-gap/

35 Cfr. Conselho da Unido Europeia. (2023). Disparidade remuneratéria em fungdo do género: Conselho adota
novas regras em matéria de transparéncia remuneratoria. Disponivel em
https://www.consilium.europa.eu/pt/press/press-releases/2023/04/24/gender-pay-gap-council-adopts-new-
rules-on-pay-transparency/

56 Cfr. Acéorddo do TJ (UE) processo n.° C-285/98, de 11 de Janeiro de 2000 e Acordio do TJ (UE) processo
n.° C-319/03, de 30 de setembro de 2004.

STCfr. JOL 175, p. 43, de 10 de julho de 1999.
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tenham os mesmos beneficios que os trabalhadores a termos incerto, também se devem
aplicar aos trabalhadores do ramo do Direto Administrativo, conferindo niveis de prote¢ao

minima, resultando num alcance mais abrangente.

4.3.Medidas introduzidas

Passemos, agora, a analise das medidas impostas pela Diretiva e que pretendem

colmatar as desigualdades remuneratdrias, entre homens e mulheres nos Estados-Membros.

4.3.1. Clarifica¢ao de conceitos
O art. 3.° da Diretiva consagra um leque de defini¢des, entre elas a nogdo de
remuneragdo e trabalho de valor igual, que pretende debelar algumas duvidas que podem dar

originem a discriminagdes salariais.

Ora, a Diretiva tem como fundamento juridico o art. 157.°,n.° 1 e 3, da TFUE>®, que
consagra o principio da igualdade remuneratdria, por trabalho igual ou de valor igual, e a
concec¢ao de medidas nesse sentido. Ja o n.° 2, do art. 157.° da TFUE, onde consta a defini¢ao
de remuneragdo, ndo ¢ referenciado. Nao se trata de um lapso, mas sim de uma omissao
propositada, com o objetivos de permitir a reformulacdo desse conceito na Diretiva, dando
maior énfase aos elementos varidveis da retribuicdo. Essa escolha prende-se com o facto de
que grande parte das disparidades salariais entre homens e mulheres advém da forma como

essas prestacoes sdo distribuidas (Vallauri, 2023, pp. 2-3; Dray,2024, p. 814).

Assim, segundo o art. 3.°, n.° 1, al. a), da Diretiva, a remunerag¢do corresponde a
retribuicdo base e outras compensagdes, em dinheiro ou em espécie, pagas pelo empregador
ao trabalhador em virtude do seu trabalho. Compreende, ainda, prémios, horas
extraordinarias, despesas de deslocacdo, subsidio de alojamento ou de doenga,

indemnizagdes e pensdes, segundo o Considerando 21 da Diretiva.

A 1gualdade remuneratdria depende da existéncia de estruturas, neutras em termos
de género, através das quais seja possivel determinar e comparar o valor do trabalho®®. Deste

modo, o conceito de «trabalho de valor igual», regulado no art. 3.°, n.° 1, al. g), da Diretiva

38 Alids, esta norma vem mencionada no Considerando 4 da Diretiva.

59 De sublinhar que o principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres abrange, também, as
discriminagdes que tenham por base a mudanca de sexo, segundo o Considerando 5 da Diretiva. Além disso, a
transposi¢ao da Diretiva ndo interfere com a existéncia de um terceiro género no ordenamento juridico dos
Estados-Membros, de acordo com o Considerando 6 da Diretiva.
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remete-nos para o seu art. 4.°, n.° 4, onde consta que o valor do trabalho atenta nos seguintes
fundamentos: competéncias, esforcos, responsabilidade e condigdes de trabalho (nao
excluindo a possibilidade de serem utilizados outros critérios especificos para o cargo em
causa). Compete aos Estados-Membros assegurar que os empregadores possuem estruturas
de remuneragdo com esses critérios, a fim de assegurar uma remuneragdo adequada para
trabalho igual ou de valor igual (vide art. 4.°, n.° 1, da Diretiva). Para tal, devem fornecer,
em conjunto com os organismos de promoc¢io da igualdade®®, ferramentas que orientem a
avalia¢do e comparagdo do valor do trabalho, de acordo com o art. 4.°, n.° 2, da Diretiva. Os
sistemas de avaliagdo e classificagdo profissional podem ser alterados, com a colaboracgao

do IEIG, como resulta do art. 4.°, n.° 3, da Diretiva.

Para Fuentes Rodriguez (2023, pp. 235-236), a definicao de «trabalho de valor igual»
presente no ordenamento juridico espanhol apresenta mais clareza e especificidade do que a
oferecida pela Diretiva. Refere-se ao art. 28.°, n.° 1, do Estatuto de los Trabajadores, em
conjunto com as alineas do art. 4.°, n.° 2, Real Decreto 902/2020, de 13 de outubro, que
definem: natureza das fungdes ou tarefas; condi¢des educativas; condi¢des profissionais e
de formacdo; e condi¢des de trabalho. Esta norma permite uma comparabilidade clara,
obrigando as empresas a fundamentar cada um desses parametros. Por sua vez, a redacdo
portuguesa ¢ mais vaga, o que pode dar lugar a interpretagdes divergentes, algo que ja ndo

acontecera no ordenamento juridico espanhol, pelo menos com a mesma frequéncia,

Foi, ainda, introduzido o conceito de discriminacdo interseccional®!, no art. 3.°, n.° 2,
al. e), da Diretiva, pois existem situagdes em que a discriminagdo com base no sexo se cruza
com outros atos discriminatorios protegidos pela Diretiva 2000/43/CE, de 29 de junho de
2000%%, e pela Diretiva 2000/78/CE, de 27 de novembro de 2000%. Encontramos uma
correlagdo entre a discriminagdo interseccional e a desigualdade remuneratdria pois a falta
de transparéncia salarial possibilita a pratica de atos discriminatorios com base em diversos
fundamentos, de acordo com o Considerando 32 da Diretiva. A incorporagdo desta defini¢do

na Diretiva admite que as restantes Diretivas, que visam combater discriminagdes, abranjam

60 Os organismos de promocdo da igualdade dizem respeito aos 6rgios selecionados pelos Estados-Membros
para promover e garantir a igualdade, nos termos do art. 20.°, n.° 1, da Diretiva 2006/54/CE (reformulada),
aplicavel por forca do art. 3.%,n.° 1, al. 1), da Diretiva. Estes 6rgaos serdo responsaveis pelo ambito de aplicagdo
da Diretiva, de acordo com o seu art. 28.°, n.° 1. Em Portugal contamos com entidades como a CITE, CIG e a
ACT. J4 a nivel europeu encontramos o IEIG.

61 Por exemplo: mulher de determinada raga ou etnia ou uma mulher com deficiéncia.

62 Cfr. JO L 180 de 19 de julho de 2000, p. 22.

63 Cfr. JO L 303 de 2 de dezembro de 2000, p. 16.
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a protecao contra a discriminagdo interseccional, atendendo aos objetivos levados a cabo

pela UE, no que toca a discriminagao (Howard, 2024, p. 303).

4.3.2. Reforg¢o da transparéncia salarial

A auséncia de transparéncia salarial afeta o reconhecimento de situagdes
discriminatorias, impossibilitando a sua consequente impugnacao ou colocando entraves no
processo (Fuentes Rodriguez, 2023, p. 228). Por isso, a Diretiva prevé a aplicagdo da
transparéncia salarial em dois momentos: antes da contratagdo e na fixagdo e progressdo da

remuneracao.

A remuneragdo ¢ o fator que mais cativa o candidato na sua procura por emprego,
ainda que muitas vezes ndo conste da oferta de emprego. Nao raro, essa informagdo apenas
¢ facultada quando o processo de selecdo ja estd bastante adiantado. Isto ocorre por diversas
razdes, como para ocultar esta informagdo de empresas concorrentes ou para impedir que
possiveis trabalhadores desistam da candidatura por considerarem a remuneragao baixa. Seja
qual for a razdo, esta pratica atribui ao empregador uma vantagem na negociacdo. Nao
obstante, também podera de constituir uma desvantagem para o empregador, visto que ha
candidatos que ndo irdo concorrer a vagas de emprego sem ter conhecimento da
remuneracdo. Nalguns sites de procura de emprego ¢ possivel selecionar somente os
anuincios que apresentem a remuneragdo, excluindo os restantes (Fernandez Garcia, 2024,

pp. 45-46).

O empregador deve informar o candidato a emprego sobre a remuneragao inicial ou
o intervalo desta para o posto de trabalho em causa, que deve seguir critérios objetivos e
neutros em termos de género (cfr. art. 5.°, n.° 1, al. a), da Diretiva). Existindo uma convengao
coletiva aplicavel, o empregador deverd informar o candidato sobre as estipulagdes
relevantes (vide art. 5.°, n.° 1, al. b), da Diretiva). Desta forma, o candidato podera negociar
a sua remuneracdo com o devido conhecimento. De sublinhar que serd mais simples
apresentar o intervalo da remuneragdo ao invés da remuneracao inicial, pois o calculo desta
ultima depende de diversos fatores, como, trabalho por turnos ou trabalho noturno, por
exemplo. E claro que o intervalo da remuneracdo nio pode ser demasiado vasto, a fim de

contrariar a medida (Ferndndez Garcia, 2024, p. 47).

Ao empregador estd vedado questionar o candidato relativamente ao seu historico

salarial, de acordo com o art. 5.°, n.° 2, da Diretiva. Ademais, os anincios de emprego e as
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designacdes de cargos devem utilizar uma linguagem neutra em termos de género®* e

deverdo evitar-se praticas discriminatorias nos processos de recrutamento, assegurando o
direito a igualdade de remuneragdo, nos termos do art. 5.°, n.° 3, da Diretiva. Para Fuentes
Rodriguez (2023, p. 241), estas medidas deveriam encaixavam-se melhor na proibicao de
discriminacdo nas condi¢des de acesso ao emprego, regulada no art. 14.° da Diretiva
2006/54/CE. O que se pretende ¢ garantir imparcialidade e tratamento igual desde o primeiro
contacto, ou seja, desde o anuncio de emprego, a candidatura e a entrevista. Ao inserir esta
ideia no art. 14.° da Diretiva 2006/54/CE visa-se refor¢ar a ideia de que o combate a
discriminacdo ndo se restringe somente aos efeitos posteriores, no caso, as disparidades

salariais.

E, ainda, de referir que os empregadores devem disponibilizar os critérios (objetivos
e neutros em termos de género) utilizados para fixar a remuneracio e, também, os niveis®® e
a progressdo® da remuneragio, como resulta do art. 6.°, n.° 1, da Diretiva. Os empregadores
com menos de 50 trabalhadores podem ser dispensados de facultar a informagao relativa a
progressdo da remuneracdo, a luz do art. 6.°, n.° 2, da Diretiva®’. Todavia, os trabalhadores

poderdo ter acesso a essa informacdo caso a venham a requerer (vide Considerando 35 da

Diretiva).

Face ao exposto ndo podemos deixar de afirmar que a transparéncia salarial ¢ um
meio essencial para atingir a igualdade, ainda que tal s6 seja possivel através de constante

fiscalizacdo por parte das entidades responsaveis.

4.3.3. Direito a informacao
O direito a informagao ja consta de outros diplomas da UE, como na Diretiva (UE)

2019/1152, de 20 de junho de 2019, que regula as condi¢des de trabalho transparentes e

64 Isto deve-se ao facto de, em tempos, as ofertas de emprego excluirem um dos sexos. Por isso, um anuncio
de emprego no masculino parece ser direcionado apenas para os homens (Fernandez Garcia, 2024, p. 51).

%5 Os niveis de remuneragdo consistem na remuneragio anual bruta e na remuneragio horaria bruta, segundo o
art. 3.°,n.° 1, al. b), da Diretiva.

6 A progressdo salarial ocorre quando um trabalhador transita para um nivel de remuneragdo superior, de
acordo com o Considerando 35 da Diretiva.

67 Pretende-se evitar que os empregadores tenham gastos excessivos, sobretudo nas micro, pequenas e médias
empresas. Por isso, o legislador europeu consagra, no art. 11.° da Diretiva, que o Estados-Membros devem
prestar apoio as empresas com menos de 250 trabalhadores, no que toca a implementag¢ao das normas previstas,
designadamente, através de assisténcia técnica e formagao. De referir que a determinag@o das categorias das
empregas para averiguar se os empregadores tém de cumprir as obrigacdes de apresentar informacgdes relativas
a remuneragdo provem do art. 2.° do anexo da Recomendag@o da Comissdo Europeia 2003/361/CE, de 6 de
maio (vide JO L 124 de 20 de maio de 2003, p. 36).

88 Cfr. JOL 18611 de julho de 2019, p. 105.
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previsiveis ao nivel da UE. Ora, de acordo com o art. 4.°, n.° 2, al. k), da Diretiva (UE)
2019/1152, os empregadores tém de informar os trabalhadores sobre a sua remuneragao, que
inclui retribui¢@o base e outros elementos, assim como o método de pagamento. Apesar da
existéncia desta norma, a Diretiva que nos propomos a analisar consagra o direito a

informacao.

Os trabalhadores podem requerer, por escrito mediante os representantes dos
trabalhadores ou os organismos de promocao da igualdade (vide art. 7.°, n.° 2, da Diretiva),
informacgdes sobre o seu nivel de remuneragdo e, também, sobre os niveis de remuneragao
médios, por sexo, dos trabalhadores que exercam trabalho igual ou de valor igual, nos termos
do art. 7.°, n.° 1, da Diretiva. No que concerne a prazos, os empregadores deverdo
disponibilizar a informa¢ao num periodo razoavel, ndo devendo exceder os dois meses apds
a apresentacdo do pedido, segundo o art. 7.°, n.° 4, da Diretiva. Na eventualidade das
informagdes se encontrarem incorretas ou incompletas, os trabalhadores podem solicitar
requerimentos adicionais, diretamente ou por intermédio de representante dos trabalhadores.
Nao parece fazer sentido que os organismos de promocao de igualdade ndo possam requerer
esses esclarecimentos, apesar de terem direito de pedir as informagdes do art. 7.°, n.° 1, da

Diretiva (Fuentes Rodriguez, 2023, p. 234).

Releva frisar que a disponibilizagdo destas informagdes tem de seguir um formato
acessivel para pessoas com deficiéncia, nos termos do art. 8.° da Diretiva. Isto inclui, por
exemplo, o ajuste do tipo de letra, podendo requerer a aplicacao da Diretiva (UE) 2016/2102,
de 26 de outubro de 2016%°, que regula a acessibilidade de sitios web e aplicacdes moveis do

setor publico, segundo o Considerando 37 da Diretiva.

Os empregadores deverdo transmitir aos trabalhadores, todos os anos, a existéncia
deste direito e o modo de exercé-lo, de acordo com o art. 7.°, n.° 3, da Diretiva. Esta
disposi¢do estd em conformidade com o art. 32.° da Diretiva que estipula que as medidas da
Diretiva adotadas pelos Estados-Membros devem ser divulgadas pelo territorio nacional, de
modo que chegue ao conhecimento dos interessados. Cremos que esta norma ¢ essencial
para, ndo sO manter os trabalhadores informados, mas também para prevenir
incumprimentos. Além disso, esse direito impde um encargo administrativo minimo ao

empregador.

8 Cfr. JO L 327 de 2 de dezembro de 2016, p. 1.
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As clausulas contratuais que venham impedir os trabalhadores de divulgar a sua
remuneracdo devem ser vedadas pelos Estados-Membros, uma vez que coloca em causa a
aplicabilidade do principio da igualdade remuneratoria, consoante o disposto no art. 7.°, n.°
5, da Diretiva. Contudo, outras informagdes obtidas, com a excec¢do da sua remuneracao e
do seu nivel de remuneracdo, apenas podem ser utilizadas para fazer valer do direito a
igualdade remuneratéria, a luz do art. 7.°, n.° 6, da Diretiva’®. Esta ideia estd associada a
politica de protecao de dados consagrada no Regulamento (UE) 2016/679, de 27 de abril de
201671, citado no art. 12.°, n.° 1, da Diretiva. Ainda assim, os Estados-Membros podem
prever que somente os representantes dos trabalhadores, a inspe¢do do trabalho e os
organismos de promog¢do da igualdade obtenham as informacdes remuneratorias de

trabalhadores identificados e, através desses dados, sugerir a melhor forma de fazer valer

dos seus direitos, sem revela-las, de acordo com o art. 12.°, n.° 3, da Diretiva.

Apesar de ser possivel detetar discrepancias salariais através destes dados, o que sera
uma mais-valia no refor¢o do principio da igualdade remuneratoria, os empregadores devem
estar preparados para um possivel ambiente hostil, conflitos e ressentimento apds os
trabalhadores compararem a sua remuneragao com a dos seus colegas de trabalho (Grzesiak,
2024, p. 115). Havendo um entendimento de que as suas capacidades sdo superiores as de

outros e receber informagdes que contrariem essa ideia podera afetar o empenho e motivacao

v —

4.3.4. Comunicac¢io de desigualdades remuneratorias

Os empregadores tém de partilhar as informagdes sobre disparidades remuneratérias
tendo em conta diversos parametros: em funcdo do género (vide art. 9.°, n.° 1, al. a), da
Diretiva); em funcdo do género no que toca a componentes complementares (vide art. 9.°,
n.° 1, al. b), da Diretiva); mediana em funcdo do género (vide art. 9.°, n.° 1, al. ¢), da Diretiva);
mediana em fun¢ao do género relacionada as componentes complementares (vide art. 9.°, n.°
1, al. d), da Diretiva); e em funcao do género entre trabalhadores, por categorias, por
remunera¢do € por componentes complementares (vide art. 9.°, n.° 1, al. g), da Diretiva).

Além disso, deve disponibilizar a propor¢ao de trabalhadores femininos e masculinos: em

70 Trata-se de uma possivel exigéncia por parte do empregador ao trabalhador, ndo havendo mengdo da forma
em que deve ser realizada (Rodriguez, 2023, p. 234).

"I Cfr. JO L 119 de 4 de maio de 2016, p. 1. Este Regulamento encontra-se transposto no nosso ordenamento
juridico em dois diplomas, sendo estes: a Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto (que atenta na prote¢ao de pessoas
singulares e no tratamento e livre circulagdo de dados pessoais) e a Lei n.° 59/2019, de 8 de agosto (relativa ao
tratamento de dados pessoais com o fim de prevenir, deter, investigar ou reprimir infragdes penais).
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cada quartil do intervalo da remuneracio (vide art. 9.°, n.° 1, al. f), da Diretiva); e que

recebem componentes complementares (vide art. 9.°, n.° 1, al. e), da Diretiva).

O empregador deve transmitir as informagdes presentes nas alineas a) a g) do n.° 1,
do art. 9.°, da Diretiva ao organismo de acompanhamento’?, de acordo com o art. 9.°, n.° 7 e
29.°, n.° 3, al. c¢), da Diretiva, que ird proceder a sua publicacdo. Relativamente as
informacdes presentes nas alineas a) a f) do n.° 1, do art. 9.°, da Diretiva, o empregador pode
proceder a sua publicagao na web ou de outra forma, designadamente, mediante o relatorio
de gestdo ou, se aplicavel, no relatorio de gestdo que tem por base a Diretiva 2013/34/UE,

de 26 de junho de 20137, de acordo com o Considerando 38 da Diretiva.

A periocidade de entrega dessas informagdes difere tendo em conta o nimero de
trabalhadores da empresa, como resulta do disposto no art. 9.°, n.°® 2 a 4, da Diretiva. As
empresas com menos de 100 trabalhadores ndo se encontram obrigados a disponibilizar as
informacgdes, mas podem fazé-lo voluntariamente (art. 9.°, n. 1 e 5, da Diretiva). Nestes
casos, os Estados-Membros reconhecem esses empregadores através de um rétulo de
transparéncia remuneratoria, segundo o Considerando 42 da Diretiva. Porém, o direito
nacional pode obrigar os empregadores com menos de 100 trabalhadores a comunicar as
informagdes em causa. O facto da Diretiva ndo exigir o cumprimento desta obrigacido por
parte das empregas com menos de 100 trabalhadores pode levantar algumas questdes. A
nivel europeu existem, maioritariamente, pequenas ¢ médias empresas, onde laboram,
predominantemente mulheres, tratando-se de um dos setores que tém remuneragdes mais
reduzidas, o que significa que ndo poderdo usufruir das medidas presentes no art. 9.° da
Diretiva para combater discrepancias salariais’*. Estas medidas beneficiam as micro,
pequenas e médias empresas que ndo tém de incorrer em gastos, mas, consequentemente,
coloca em causa os objetivos levados a cabo da Diretiva (Ambrazeviciite, 2024, pp. 166-

167).

2 Os Estados-Membros devem apontar um organismo de acompanhamento para assegurar a execucgdo das
normas nacionais transpostas desta Diretiva, segundo o art. 29.°, n.” 1 e 2, da Diretiva.

3 Regula as demonstragdes financeiras anuais, as demonstragdes financeiras consolidadas e os relatorios
conexos de determinadas formas de empresas. Cfr. JO L 182 de 29 de junho de 2013, p. 19.

7 O mesmo se verifica quanto as medidas do art. 10.° da Diretiva, que apenas sdo direcionadas a empresas com
mais de 100 trabalhadores.
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De sublinhar que informag¢des mencionadas sdo comprovadas pela administragdo da
empresa, contando com a intervencao dos representantes dos trabalhadores, a quem sao

transmitidas as metodologias usadas (cfr. art. 9.°, n.° 6, da Diretiva).

Os Estados-Membros podem incumbir os organismos de acompanhamento de reunir
os dados que os empregadores entregaram as autoridades fiscais e a seguranca social,
relativos as informagdes que constam nas alineas a) a f), do n.° 1, do art. 9.°, da Diretiva e
publica-los, possibilitando a comparacao entre empregadores, setores e regides do pais, de

acordo com o arts. 9.°, n.° 8 € 29.°, n.° 3, al. ¢), da Diretiva.

As desigualdades remuneratorias em funcdo do sexo entre trabalhadores por
categoria, por remuneracao e por componentes complementares (presente no art. 9.°, n.° 1,
al. g), da Diretiva) devem ser disponibilizadas a todos os trabalhadores da empresa, aos
representantes dos trabalhadores e, através de requerimento, a inspecao do trabalho e aos
organismos de promocao de igualdade, como resulta do art. 9.°, n.° 9, da Diretiva. Estes
sujeitos t€ém o direito de pedir esclarecimentos adicionais. Nao ¢ referido um prazo
especifico para o fornecimento destas informagdes, no entanto, pode aplicar-se por analogia
o prazo de dois meses mencionado no art. 7.°, n.° 4, da Diretiva (Fuentes Rodriguez, 2023,
p. 232). Concluindo-se que existem discrepancias remuneratérias em funcdo do sexo
injustificaveis, atendendo a critérios objetivos e neutros, estas devem ser retificadas num

prazo razoavel (cfr. art. 9.°, n.° 10, da Diretiva).

4.3.5. Avalia¢do conjunta das remuneragoes

Os empregadores, com o apoio dos representantes dos trabalhadores, veem-se
obrigados a realizar uma avaliacdo conjunta das remuneragdes caso, apds a comunicacao
prevista no art. 9.° da Diretiva, se verifique que, nos termos do art. 10.°, n.° 1, da Diretiva:
existe uma diferenca remuneratdria entre os trabalhadores femininos e masculinos de, pelo
menos, 5% em qualquer categoria; esta diferenca ndo seja justificavel com base em critérios
objetivos e neutros em termos de género; e que esta diferenca nao tenha sido retificada no
prazo de 6 meses a contra da data da comunicag¢dao das remuneragdes. Questiona-se se 0
prazo apresentado ¢ suficiente para corrigir as desigualdades, especialmente se estiver em
causa um acordo coletivo, que ndo pode ser alterado somente pelo empregador (Fuentes
Rodriguez, 2023, pp. 238- 239). E necessario fixar um prazo minimo para realizar uma
negociagao legitima, atendendo a complexidade da tematica. Sendo esse prazo demasiado

curto, as partes podem nao conseguir alcangar um consenso, aumentando numero de litigios.
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A referida avaliagdo visa detetar, emendar e prevenir disparidades salariais entre
homens e mulheres, que nao sejam justificaveis através de critérios objetivos e neutros em
razdo do género. De acordo com o art. 10.°, n.° 2, da Diretiva, a avaliacdo engloba: a
verificacdo da propor¢do de homens e mulheres por categoria profissional; referéncia aos
niveis médios de remuneracdo e componentes complementares entre homens e mulheres,
por categoria; as possiveis discrepancias dos niveis médios remuneratorios, entre
trabalhadores e trabalhadoras por categoria; as razdes dessas desigualdades, atendendo a
critérios objetivos e neutros em termos de género; mencao da percentagem de homens e
mulheres que obtiveram um aumento salarial, depois de usufruirem de licenca de
parentalidade ou de cuidador e se esse aditamento se verificou na categoria de trabalhadores
relevante, durante o gozo da licenga; apontar as medidas a incorporar para retificar as
desigualdades salariais injustificaveis, atendendo a critérios objetivos e neutros em termos
de género; e apreciar a eficacia dessas medidas. O empregador, em colaboracdo com os
representantes dos trabalhadores, tem de corrigir as discrepancias salariais injustificadas
num prazo razoavel e a aplicacdo das medidas exige a realizagdo de uma apreciagdo ou
criacdo de sistemas de avaliagdo e classificacdo profissional, a luz do art. 10.°, n.° 4, da

Diretiva.

A avaliagdo conjunta das remuneracdes ¢ facultada aos trabalhadores e aos
representes dos trabalhadores, comunicada ao organismo de acompanhamento (vide art. 29.°,
n.° 3, al. d), da Diretiva) e, ainda, a inspe¢@o do trabalho e ao organismo de promog¢ado da

igualdade, mediante requerimento, segundo o art. 10.°, n.° 3, da Diretiva.

Tanto as avaliagdes conjuntas das remuneracdes como as comunicagdes das
remuneracoes pretendem conscientizar os empregadores da existéncia de discriminagdes de
género resultantes das estruturas de remuneracdo. A sua desagregacdo por sexo auxilia as
entidades competentes a verificar desigualdades salariais em fun¢ao do género em diversos

setores e funcdes (cfr. Considerando 39 da Diretiva).

4.3.6. Dialogo social
O didlogo social desempenha um papel importante na aplicabilidade pratica do

principio da igualdade remuneratdria, previsto na Diretiva, tendo também destaque no direito
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europeu’”. Desta forma, os parceiros sociais poderdo requerer fazer parte de debates sobre
os direitos e deveres que resultam da Diretiva em causa. Os Estados-Membros estao
encarregues de incentivar ndo sé o dialogo social, como também a negociagdo coletiva de
normas que pretendam reduzir as desigualdades salariais e as suas consequéncias na
avaliagdo de cargos onde trabalham, maioritariamente, um dos sexos, de acordo com o art.
13.° da Diretiva. Quanto a esta norma, Fuentes Rodriguez (2023, p. 248) questiona a sua
redacdo, visto que esta parece afirmar que a desigualdade remuneratoria afeta negativamente
a avaliacdo dos postos de trabalho, ocupados, predominantemente, por um dos sexos,
quando, na realidade, visa referir que os postos de trabalho ocupados maioritariamente por

um dos sexos sdo avaliados de forma negativa, no que toca a desigualdade salarial’®.

Os Estados-Membros podem colocar a execucdo da Diretiva a cargo dos parceiros
sociais ndo deixando de ter em conta as praticas nacionais, nos termos do art. 33.° da
Diretiva. De entre essas responsabilidades podem ser incumbidos de: criar metodologias
para comparar e avaliar o valor do trabalho, com base em critérios objetivos e neutros (nos

termos do art. 4.°, n.° 2, da Diretiva); e criar sangdes pecuniarias (coimas).

4.3.7. Medidas de protecio dos trabalhadores

O legislador europeu prevé uma série de medidas que visam proteger e ressarcir o
trabalhador vitima de desigualdade remuneratoria. Ora, nestes casos, o trabalhador podera
propor uma agdo em tribunal, na sequéncia de um possivel recurso a conciliagio’’, nos
termos do art. 14.° da Diretiva. O trabalhador, em nome proprio ou por intermédio de outrem,

continua a poder intentar um processo judicial depois da relagao laboral findar.

Desta forma, o legislador determina que associagdes, organizacoes, organismos de
promocao da igualdade, os representantes dos trabalhadores e outras entidades interessadas
podem intervir em procedimentos administrativos ou processos judiciais, seja em

representacdo ou em apoio do trabalhador vitima de desigualdade remuneratoria, a luz do

5 A promogdo do didlogo social ¢ um dos fins a alcangar pela UE, como resulta do art. 151.° do TFUE. Alias,
¢ também um dos objetivos da Eurofound (isto ¢, a fundacdo europeia que visa melhorar as condigdes de vida
e de trabalho), criado pelo Regulamento (UE) 2019/127, de 16 de janeiro de 2019 (vide JO L 30 de 31 de
janeiro de 2019, p. 74). Em sede de politica social, a Comissao Europeia deve requerer parecer dos parceiros
sociais, nos termos do art. 154.°, n.* 1 e 2, do TFUE.

76 Cfr. A redagdo em causa: “(...) e incentivar o exercicio do direito de negociacdo coletiva relativamente as
medidas destinadas a combater a discrimina¢do remuneratoria e o seu impacto negativo na avaliagdo dos postos
de trabalho predominantemente ocupados por trabalhadores de um dos sexos”.

"7 Na eventualidade do direito nacional consagrar o recurso prévio a conciliagdo. De qualquer forma, esta
medida ndo pode proibir ou dificultar o acesso aos tribunais, segundo o Considerando 46 da Diretiva.
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art. 15.° da Diretiva. Ao permitir que estas entidades possam intervir nestes processos, sao
propostas agdes que, caso contrario, ndo ocorreriam por entraves processuais, financeiros ou
risco de retaliagdo, de acordo com o Considerando 48 da Diretiva. Outra forma de fazer valer
os direitos dos trabalhadores é através de acdes coletivas (vide art. 30.° da Diretiva),
acabando por pressionar e encorajar os empreendedores a implementar e cumprir normas
relacionadas com transparéncia salarial. Quanto ao nosso ordenamento juridico, o art. 2.°-A
do CPT atribui as estruturas de representagdo coletiva dos trabalhadores capacidade
judiciaria ativa e passiva e, ainda, concede legitimidade as associacdes sindicais e de
empregadores para propor agdes no interesse dos que representam, conforme o art. 5.°, n.° 1,

do CPT.

No que diz respeito a indemnizacdo, o trabalhador que se sinta prejudicado pela
violagdo do principio da igualdade remuneratoria pode requerer ressarcimento pelos danos,
nos termos do art. 16.°, n.° 1, da Diretiva. Pretende-se colocar o trabalhador na situagdo em
que se encontrava antes da violagdo do direito ou obrigacdo. De referir que a indemnizagao
ou reparagao nao pode ter um valor limite pré-determinado, de acordo com o art. 16.°, n.° 4,
da Diretiva. Esse valor engloba, segundo o art. 16.°, n.° 3, da Diretiva: pagamento de
retroativos, prémios, perda de chance, danos ndo patrimoniais, danos por outros motivos e
juros de mora. A Diretiva determina a obrigatoriedade da coexisténcia entre o direito a
indemnizagdo e outros meios de reparacdo, ja que estes nao podem ser afastados pela
consagra¢do daquele. Portanto, as entidades competentes podem obrigar o empregador a
corrigir os meios de fixacdo de salarios a fim de afastar as desigualdades salariais
injustificadas, informar os trabalhadores sobre o direito a igualdade remuneratoria e
desenvolver acdes de formagdo para os trabalhadores dos recursos humanos sobre esta

tematica (cfr. Considerando 51 da Diretiva).

Diante da violagdo do principio da igualdade remuneratoria, as autoridades
competentes ou os tribunais nacionais, mediante pedido do demandante, nos termos do art.
17.°, n.° 1, da Diretiva, emitem: ordem de cessacdo da infragdo; e ordem para que sejam
adotadas medidas que visem garantir o cumprimento do principio da igualdade de

remuneracdo’s. Em caso de inobservancia destas normas as entidades competentes devem

78 De referir que em Portugal contamos uma agdo declarativa especial destinada a dirimir os conflitos relativos
a igualdade e ndo discriminagdo em fungédo do sexo (cfr. arts. 186.°-G e ss. do CPT).
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[\]

poder aplicar uma sang¢ao pecunidria compulsdria, como resulta do disposto no art. 17.°, n.

2, da Diretiva.

Relativamente a prova, o trabalhador lesado devera reunir toda a informacao que
constitua presun¢ao de discriminacgao direta e indireta e entrega-la as autoridades ou tribunal
competente, competindo ao empregador fazer prova de que ndo houve discriminagdo direta
ou indireta, no que toca a remuneragdo, nos termos do art. 18.°, n.° 1, da Diretiva. Nao
obstante, os Estados-Membros podem optar por aplicar um regime mais favoravel para o
trabalhador, segundo o art. 18.°, n.° 3, da Diretiva. Na prova de trabalho igual ou de valor
igual, o elemento de comparagdo nio se deve circunscrever aos trabalhadores da empresa. E
necessario considerar uma fonte tnica’” em termos remuneratorios, ou seja, atentar nas
informacdes mais relevantes da remuneragao enquanto elemento de comparagao, de acordo
com o art. 19.°, n.° 1, da Diretiva. Na falta de um sujeito real para efetuar a comparacao,
podera recorrer-se a sujeitos hipotéticos ou a estatisticas, nos termos do art. 19.°, n.° 3, da
Diretiva. Neste processo, as autoridades competentes e os tribunais nacionais podem
determinar que o empregador entregue todos os elementos de prova (vide art. 20.°, n.° 1, da
Diretiva), contando que perante informagdes confidenciais sejam tomadas as medidas
necessarias a sua protecao (vide art. 20.°, n.° 2, da Diretiva). Neste caso, as informagdes
confidenciais em causa referem-se a organizacdo da empresa e aos produtos por si

concebidos (Fuentes Rodriguez, 2023, p. 245).

Devem ser criadas (se ndo existirem) normas nacionais para determinar quando
comeca a correr o prazo de prescricdo, a sua duracdo e quando pode ser suspenso ou
interrompido, para exercer direitos em sede de igualdade de remuneragdo, contando que nao
sejam inferiores a trés anos. Estes prazos ndo podem iniciar-se sem que o demandante tenha
conhecimento ou sem a presunc¢ao razoavel de que sabe da existéncia da infragdo. Alids, os
Estados-Membros podem prever que os prazos de prescrigdo s6 comegam a correr apos

findar a infragdo ou a relagao laboral, nos termos do art. 21.°, n.° 1, da Diretiva.

O art. 22.° da Diretiva estipula a possibilidade de a parte demandante vencida ser
dispensado do pagamento das custas judiciais na eventualidade de o tribunal averiguar que

este tinha motivos razoaveis para propor uma a¢do em tribunal, por discriminacao

7 Por exemplo, se a politica remuneratoria resultar de legislagdo, convengdes destinadas a véarios empregadores
ou, ainda, disposigdes aplicaveis diversas organiza¢des ou empresas de uma sociedade que gere participacdes
sociais ou de um conglomerado, segundo o Considerando 29 da Diretiva.
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remuneratoria. Esta norma surge porque os encargos resultantes da proposi¢ao de uma agao
em tribunal podem determinar a desisténcia do recurso a tribunal por parte dos trabalhadores

vitimas de discriminacao salarial(Considerando 54 da Diretiva).

Em caso de violagdo do principio da igualdade de remuneragdao serdo aplicadas
sangdes (vide art. 23.°, n.° 1, da Diretiva), que abrange coimas, nos termos regulados no
direito nacional (vide art. 23.°, n.° 2, da Diretiva). Dependendo da infracdo em causa, podera
ser necessario atender a circunstancias agravantes ou atenuantes, nos termos do art. 23.°, n.°
3, da Diretiva. Um exemplo de uma circunstdncia agravante seria a discriminacdo
interseccional, de acordo com o Considerando 55 da Diretiva. E necessario criar san¢des
para os casos em que o principio da igualdade remuneratoria ¢ violado repetidamente,

pretendendo evitar estes incumprimentos, segundo o Considerando 56 da Diretiva.

Perante o potencial risco de retaliagdo, os trabalhadores e os representantes dos
trabalhadores ndo podem ser alvo de tratamento desfavoravel por defender ou auxiliar a
defensa dos direitos, em sede de igualdade remuneratoria, de acordo com o art. 25.°, n.° 1,
da Diretiva®®. Desta maneira, devem ser criadas medidas que proibam o despedimento ou
tratamento menos favoravel por parte do empregador, a fim de proteger o trabalhador destas

condutas, a luz do art. 25.°, n.° 2, da Diretiva.

Por fim, medidas relativas ao principio da igualdade remuneratoria devem ser
incorporadas nos contratos de concessao (vide art. 30.°, n.° 3, da Diretiva 2014/23/UE, de 26
de fevereiro de 2014%!), nos contratos publicos (vide art. 18.%, n.° 2, da Diretiva 2014/24/UE,
de 26 de fevereiro de 2014%%) e nos contratos publicos pelas entidades que regulam os setores
da 4gua, da energia, dos transportes e dos servicos postais (vide art. 36.°, n.° 2, da Diretiva
2014/25/UE, de 26 de fevereiro de 2014%%), de acordo com o art. 24.°, n.° 1, da Diretiva. O
incumprimento de normas relativas a transparéncia salarial ou a verificagdo de desigualdades
remuneratorias superior a 5% injustificaveis atendendo a critérios neutros em termos de
género, ird afastar o operador econdmico da participacdo em procedimento de contratagao
publica, nos termos do art. 38.°, n.° 7, al. a), da Diretiva 2014/23/UE, do art. 57.°, n.° 4, al.
a), da Diretiva 2014/24/UE e art. 80.°, n.° 1, da Diretiva 2014/25/UE, aplicaveis por for¢a do

art. 24.°, n.° 2, da Diretiva. Estas medidas t€m a devida relevancia por se tratarem de ramos

80 Esta protegdo também abrange as testemunhas, segundo o Considerando 58 da Diretiva.
81 Cfr. JO L 94 de 28 de margo de 2014, p. 1.

82 Cfr. JO L 94 de 28 de margo de 2014, p. 65.

8 Cfr. JO L 94 de 28 de marco de 2014, p. 243.
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em que a probabilidade de diminui¢do da protecdo ¢ maior e, por conseguinte, podem ocorrer

mais discriminagdes de género (Vallauri, 2023, p. 6).

4.3.8. Disposicoes horizontais

Os Estados-Membros tém de transpor a diretiva para os respetivos ordenamentos
juridicos até 7 de junho de 2026, de acordo com o art. 34.°, n.° 1, da Diretiva. Apds a
transposi¢do os Estados-Membros deverao apresentar uma avaliagdo do impacto da mesma
nos trabalhadores e empregadores de empresas com menos de 250 trabalhadores. A
comunicagdo da execucdo e do impacto da Diretiva ¢ efetuada até 7 de junho de 2031,
segundo o art. 35.°, n.° 1, da Diretiva. De seguida, a Comissao Europeia elabora um relatério
sobre a execugdo da Diretiva que serd entregue ao Parlamento Europeu e ao Conselho até 7

de junho de 2033, nos termos do art. 35.°, n.° 2, da Diretiva.

A partir de 31 de janeiro de 2028 os Estados-Membros devem providenciar (a
Eurostat) dados nacionais para calcular as estatisticas das desigualdades remuneratérias, ndo
justificaveis por critérios objetivos e neutros em termos de género, por sexo, setor
econdmico, tempo de trabalho, controlo e idade, nos termos do art. 31.° da Diretiva. A
primeira comunicacdo de dados diz respeito a 2026 e, posteriormente, sera efetuada
anualmente. De realcar que, de acordo com o Regulamento (CE) n.° 530/1999, de 9 de marco
de 1999%, os Estados-Membros tém de reunir dados estatisticos, de quatro em quatro anos,
que permitam averiguar a existéncia de desigualdades salariais em func¢do do género. A partir
destas estatisticas ¢ possivel acompanhar os niveis de discrepancias salariais, nos Estados-
Membros e na UE, de acordo com o Considerando 62 da Diretiva. As informagdes mais
importantes sdo encaminhadas para a Eurostat, segundo o Regulamento (CE) n.° 223/2009,

de 11 de margo de 2009%°.

4.4. Transposicdo para o ordenamento juridico portugués

A transposi¢do da Diretiva para o nosso ordenamento juridico ira dar origem a

algumas alteracdes a legislacao ja existente e, também, a criagdo de novas normas.

A Diretiva introduz novos conceitos, no seu art. 3.°, como nivel de remuneracgao,

nivel de remuneracao mediano, disparidade remuneratéria mediana em fun¢ao do género,

8 Cfr. JOL 63 de 12 de margo de 1999, p. 6.
85 Cfr. JO L 87 de 31 de margo de 2009, p. 164.
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quartil do intervalo da remuneracdo, categoria de trabalhadores e discriminagdo

interseccional, que ndo constam no art. 23.° do CT nem no art. 2.° da Lei n.° 60/2018.

Nas als. ¢) e d) do n.° 1, do ja referido art. 23.° do CT constam, respetivamente, as
defini¢des de trabalho igual e trabalho de valor igual. Ora, tratam-se de normas muito
relevantes pois € a partir do principio de para trabalho igual ou de valor igual, salario igual
que de determina o valor da retribui¢do, se acordo com o art. 270.° CT. Contudo, verifica-se
uma auséncia de medidas que obriguem os empregadores a criar sistemas que avaliem e

comparem o valor do trabalho, tal como consta no art. 4.° da Diretiva.

O direito a igualdade no acesso ao emprego vem consagrado no art. 24.° do CT, que
reine a igualdade formal e a igualdade material, a fim de alcangar a igualdade de
oportunidades, que conta com a intervengao estatal e recurso a agdes positivas (Dray, 2024,
p. 856). Ainda assim, ndo estd regulado o direito do candidato a emprego de receber
informacdes sobre a remuneragio antes da entrevista de emprego® nem a proibicdo de

requerer informagdes sobre o seu historico salarial, como resulta do art. 5.° da Diretiva.

O legislador nacional prevé a obrigagdo de as politicas remuneratorias seguirem
critérios objetivos e neutros em termos de género, segundo ao art. 4.° da Lei n.° 60/2018 e o
art. 31.° do CT. No entanto, ndo se encontra estipulada a obrigacao de disponibilizar aos
trabalhadores esses critérios, de acordo com o art. 6.° da Diretiva. Da mesma forma, o nosso
ordenamento juridico ndo consagra a possibilidade de os trabalhadores poderem requerer
informagdes sobre o seu nivel de remuneracao e sobre os niveis de remuneragao médio, dos

trabalhadores que realizam trabalho igual ou de valor igual, segundo o art. 7.° da Diretiva.

O art. 5.° da Lei n.° 60/2018 regula o plano de avaliagao das diferencas salariais. Este
baseia-se nos balangos de discrepancias remuneratorias entre homens e mulheres, por
empresa, profissdo e qualifica¢des, nos termos do art. 3.°, n.° 1, al. b), da Lei n.° 60/2018,
enquanto o art. 9.°, n.° 1, da Diretiva apresenta um leque de informagdes sobre as
desigualdades em causa muito mais detalhado. Além disso, a avaliacdo conjunta das
remuneracoes pelos empregadores e pelos representantes dos trabalhadores, regulada no art.

10.° da Diretiva, ndo est4 presente no nosso ordenamento juridico.

8 E verdade que constituiu um dever do empregador informar o trabalhador sobre o valor da retribuicio, a sua
periodicidade, método de pagamento e a discriminagdo dos seus elementos, segundo o art. 106.°, n.° 3, al. h),
do CT. Mas ndo esta consagrada a obrigacdo de prestar esta informagao antes da entrevista de emprego.
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A fim de garantir a aplicacdo do principio da igualdade e ndo discriminagao, o art.
26.° do CT refere que as cldusulas de IRCT’s ou de regulamento interno da empresa
aplicaveis apenas a um dos sexos entende-se que ¢ destinado a ambos os sexos. Ademais, o
CT regula, ainda, no seu art. 479.°, a apreciacdo da legalidade das cldusulas de IRCT
negocial, pela CITE, na prossecu¢do do principio da igualdade e ndo discriminacdo. Ja Lei
n.° 60/2018 prevé a intervencao dos parceiros sociais no seu art. 10.°, n.° 2. Contudo, e como
refere Dray (2024, p. 869), “[a]quilo que 0 nosso Codigo do Trabalho ndo contém, de forma
expressa, ¢ uma regra similar a do artigo 13.° da Diretiva (...)”, isto €, que permita aos

parceiros sociais participar em debates sobre a tematica regulada na Diretiva.

No que concerne a prescrigdo, o art. 337.° do CT consagra a prescri¢ao dos créditos
emergentes do contrato de trabalho, consagrando o prazo de prescricdo de um ano, que
comeca a contar do dia seguinte aquele em que findou o contrato de trabalho. Esta norma
acaba por ndo ir ao encontro com o disposto na Diretiva. Perante a auséncia na legislagdo
nacional, devera ser criada uma norma que estabele¢a um prazo de prescri¢dao para exercer
direitos em sede de igualdade remuneratoria, ndo inferior a trés anos , assim como

estabelecer quando este devera ser suspenso ou interrompido, segundo o art. 21.° da Diretiva.

Relativamente as custas, nada consta do CT, nem em legislacdo avulsa,
nomeadamente no Regulamento de Custas Processuais, regulado pelo DL n.° 34/2008, de 26
de fevereiro, prevé a possibilidade de isentar o demandante vencido do pagamento de custas

processuais, como resulta do art. 22.° da Diretiva.

Ja quanto aos contratos publicos ou de concegdes, o art. 42.°, n.° 6, al. a), do DL n.°
18/2008, de 29 de janeiro, que regula o Codigo dos Contratos Publicos, estipula a insercao
de clausulas nos contratos que assegurem a igualdade de género e a igualdade remuneratoria
no trabalho. Todavia, ndo existe uma norma especifica que exclua os operadores econémicos
que incumpram as normas de transparéncia salarial ou verificando-se uma desigualdade
salarial de 5% injustificavel atendendo a critério neutros e objetivos em termos de género,

de acordo com o art. 24.°, n.° 2, da Diretiva.

A proibi¢do de atos de retaliacdo vem consagrada no art. 25.°, n.° 8, do CT. Apesar
de ja se encontrar no nosso ordenamento juridico, a Diretiva apresenta, no seu art. 25.°, uma

redacao mais completa, conferindo mais protecao ao trabalhador.
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Desta forma, verificamos que serd necessario realizar alguns ajustes a legislacao
nacional. A transposi¢ao da Diretiva ira ajudar a remediar um problema que ha muito existe.
Ainda que nao solugdo definitiva para a questao, ¢ um passo que sem duvida vai encaminhar-
nos para um mundo em que nao hajam desigualdades remuneratéria e em que possamos ser

simplesmente iguais.
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5. Conclusao

Ao longo da presente dissertacdo procedemos a analise do quadro legal e doutrina da

igualdade entre homens e mulheres nas relagdes laborais, com énfase na remuneracao.

A consolidagdo conhecimentos tedricos sobre o principio da igualdade e ndo
discriminacao, que servem de base ao nosso ordenamento juridico foram essenciais para

iniciar a nossa investigagao.

Ao entender o conceito de remuneracdo, e as suas varias vertentes, acrescido do
principio supramencionado, conseguimos entender o “gender pay gap”, as suas causas € as
suas consequéncias futuras, ou seja, o “gender pension gap”. O presente estudo demonstrou
que apesar de todos os esforgos legais ja intentados, as disparidades remuneratorias
persistem. Os dados estatisticos apontam para a existéncia destas disparidades tanto em
Portugal como a nivel europeu, encontrando-se o primeiro com uma percentagem
ligeiramente inferior ao segundo. Entendemos que fatores como a menor representagdo de
mulheres em cargos de poder, conciliacao entre a vida profissional e a vida familiar acabam
por determinar a existéncia das desigualdades em sede remuneratoria. Em regra, estas
disparidades durante a vida laboral refletem se enquanto pensionista, isto €, estatisticamente

as mulheres recebem pensdes inferiores aos homens.

No que tange a Lei n.° 60/2018, procedemos a andlise do seu quadro legal,
reconhecendo a relevancia de normas como a transparéncia salarial e da fiscalizacdo de
entidades como a CITE. Trata-se de um diploma que introduziu alguns avancgos legislativos,
designadamente, a elaboragdo de planos de avaliagdo e a disponibilizacdo de informagdes
estatisticas. Ainda assim, estes esfor¢os ndo foram suficientes para alcancar a igualdade

salarial.

A fim de fazer face aos desafios ja mencionados, a Diretiva (UE) 2023/970 vem
reforgar a transparéncia salarial, clarificar conceitos, realcar o didlogo social, entre outros.
A transposicdo da Diretiva para o nosso ordenamento juridico ira preencher lacunas na nossa
legislacdo vigente. E de sublinhar a importancia da transparéncia salarial para alcancar a
igualdade efetiva, visto que a disponibilizacio de dados e a possibilidade de exigir

explicacdes sobre os mesmos garante a imparcialidade necessaria. E claro que este processo

69



A transparéncia salarial enquanto promotor da igualdade entre homens e mulheres nas relagdes laborais.

Consideragdes a propoésito da Diretiva (UE) 2023/970

depende de uma constante fiscalizacdo por parte das entidades competentes para conseguir

atingir os seus objetivos.

Ainda que a transposicao da Diretiva (UE) 2023/970 constitua um marco, no que toca
ao refor¢o da transparéncia salarial, a simples incorporagdao destas medidas no nosso
ordenamento juridico ndo sera suficiente para colmatar as disparidades salariais existentes.
Além das alteragdes legislativas, ¢ indispensavel fazer uma desconstrugdo social a fim de

afastar ideias desde ha muito enraizadas, que nos impedem de alcangar a igualdade.
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