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1. Introducao

Este estudo tem como base o | Relatorio sobre diferenciacdes salariais por ramos de
atividade, realizado ao abrigo da alinea a) do n.° 1 da Resolu¢cdo do Conselho Ministros n.°
13/2013, de 8 de Marco. Esta Resolugdo prevé a elaboracdo de um relatério sobre as
diferenciacOes salariais por sector de atividade, a0 mesmo tempo que contempla um conjunto
de medidas que procuram promover e garantir a igualdade de oportunidades e de tratamento

entre mulheres e homens no mercado de trabalho.

O relatério em andlise resultou do trabalho conjunto desenvolvido por um Grupo constituido
para o efeito e que integrou representantes do Gabinete da Secretéria de Estado dos Assuntos
Parlamentares e da Igualdade, do Gabinete do Secretario de Estado do Emprego, da Comisséao
para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG) e da Comissao para a Igualdade no Trabalho
e no Emprego (CITE), além da colaboracdo do Gabinete de Estratégia e Estudos do
Ministério da Economia (GEE/ME). A base do estudo das disparidades salariais (remuneracdo
média mensal e ganho médio mensal) entre homens e mulheres incidiu sobre os apuramentos
estatisticos dos Quadros de Pessoal, referentes a 2011, compreendendo 84 das 99 atividades
econdmicas catalogadas na Classificacdo Portuguesa de Atividades Econdémicas (CAE-Rev.
3). Trata-se de todos os ramos de atividade onde estdo registadas e registados trabalhadoras e
trabalhadores. Tendo como tela de fundo a varidvel “sexo”, foi realizada uma analise
descritiva das disparidades salariais em funcdo da idade, do nivel de habilitacdo literéria e do

nivel de qualificacdo.



O Estudo que aqui apresentamos pretende, em primeiro lugar, articular os resultados dos
Relatorio em anélise com os estudos j& realizados sobre o diferencial salarial entre homens e
mulheres. Depois, procede a listagem de recomendacdes as autoridades publicas e aos
parceiros sociais com vista a eliminacéo progressiva das desigualdades salariais em funcéo do

género em Portugal.



2. A igualdade salarial no quadro normativo

E conhecido o papel pioneiro da OIT — Organizago Internacional do Trabalho no dominio da
promocdo da igualdade salarial entre homens e mulheres. Merece particular mencao, desde
logo, a Convencdo n° 100 enquanto norma internacional de trabalho de referéncia (relativa a
igualdade de remuneracdo entre a mé&o-de-obra masculina e a mé&o-de-obra feminina em

trabalho de igual valor, de 1951) (ILO, 2009; Chicha, 2011; OIT, 2011).

A Convencdo para a Eliminagdo de todas as Formas de Discriminagdo contra as Mulheres, em
finais da década de 1970, estabeleceu também no seu Artigo 11° d) O direito a igualdade de
remuneracao, incluindo prestagdes, e a igualdade de tratamento no que respeita a avaliacdo da
qualidade do trabalho (CIG, 2012). Também a Plataforma da Ac¢do de Pequim (outra
referéncia estratégica nacional no plano da igualdade de género) contempla, de entre os seus
doze objetivos estratégicos (ou areas criticas), a importancia da presenca de mulheres no
poder e na tomada de decisdo e a igualdade na esfera econémica, compreendendo a
eliminacdo da segregacdo profissional e de todas as formas de discriminacdo no emprego

(CIDM, 2005).

O compromisso europeu com a questdo da igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres ja havia sido formalizado em 1957, aquando da instituicdo da Comunidade
Econdmica Europeia e da respetiva celebracdo do Tratado de Roma (recorde-se que, por
exemplo, o art. 119 advogava o direito a salario igual para trabalho igual)’. E de referir, a
este respeito, os principios inscritos em sede da Carta Social Europeia (1961) (Carta

aprovada para ratificacdo pela Resolucdo da Assembleia da Republica n.° 21/91, e que viria a

! http://www.eurotreaties.com/rometreaty.pdf
2 http://conventions.coe.int/Treaty/en/Treaties/htm1/035.htm



http://www.eurotreaties.com/rometreaty.pdf
http://conventions.coe.int/Treaty/en/Treaties/html/035.htm

ser revista em 1996°). Entretanto, jA em 1970, e com ratificacdo em 1975, instituiu-se a
Diretiva sobre salario igual (75/117/EEC), e, em 1976, a Diretiva sobre lIgualdade de
Tratamento (76/207/EEC). Em 2006, o principio da igualdade salarial para trabalho igual ou
trabalho de valor igual foi incorporado e reafirmado na Diretiva relativa a aplicagdo do
principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres
em dominios ligados ao emprego e a atividade profissional (reformulacdo) (Diretiva

2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006).

Ainda que se trate de um principio consagrado nos Tratados Europeus, mais recentemente a
“Estratégia para a Igualdade entre Mulheres e Homens 2010-2015” traduziu o consenso do
parlamento Europeu, do Conselho, do Comité Econdmico e Social e do Comité das Regides,
relativo ao apoio a iniciativas empresariais que garantam o principio da remuneracdo igual
para trabalho igual ou de valor igual. Simultaneamente, estabeleceu-se como prioritaria a
colaboracdo com os parceiros sociais no desenvolvimento de instrumentos que assegurem a
transparéncia nos critérios subjacentes as remuneracdes (European Commission 2010a).
Importa também referir o Pacto para a Igualdade entre Homens e Mulheres (2011-2020),
adotado pelo Conselho em 7 de marco de 2011 (Council of the European Union, 2011), e a
prépria Estratégia 2020, uma vez que a reducdo das assimetrias nas remuneraces/ganhos e
esfera da tomada de decisdo é fundamental para que a Europa possa aspirar e prosseguir um

crescimento econdmico inclusivo (European Commission 2010b).

A Resolucdo do Parlamento Europeu, de 24 de maio de 2012, com recomendacBes &
Comissdo e aos Estados-membros relativas a aplicagdo do principio de igualdade de

remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual (refletidas,

3 http://www.gddc. pt/siii/im.asp?id=90
* http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//ITEXT+TA+P7-TA-2012-
0225+0+DOC+XML+VO0//EN
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designadamente, nas Resolugdes de Conselho de Ministros n.° 13/2013 e n.° 18/2014, e na

Resolugdo da Assembleia da Republica n.° 45/2013).

No nosso pais, 0 Artigo 59.° da Constituicdo estabelece, relativamente aos Direitos dos
Trabalhadores, o principio de que para trabalho igual salario igual, de forma a garantir uma
existéncia condigna. Cabe recordar que em 1979 a legislagdo portuguesa concretizou, pela
primeira vez, a proibicdo de discriminacdo e a promog¢do da igualdade no dominio do
trabalho, do emprego e da formacdo profissional (Lei da Igualdade)® (Régo, 2010). A criaco
da CITE — Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, no mesmo ano, refletiu os
propositos de institucionalizacdo de um mecanismo nacional que salvaguardasse a igualdade
entre homens e mulheres nesses dominios. Pela mesma altura, foram introduzidos os
conceitos de “salario igual para trabalho igual”, “proibi¢ao de discriminagédo indireta” e “agdo
positiva” (conceito que sugere que nao sdo consideradas discriminatorias aquelas disposigoes
que, num registo temporario, estabelecam a preferéncia por um sexo como forma de corrigir
desigualdades de facto). Figuraram expressamente interditas as represalias infligidas pela
entidade patronal as trabalhadoras que reclamassem situacdes de discriminacdo, e foi
atribuido o 6nus de prova a entidade patronal, ficando esta incumbida de provar que as

diferencas salariais se deviam a outros factores que ndo a pertenca sexual (Régo, 2010).

Presentemente, o Cdodigo de Trabalho em vigor clarifica no Artigo 270° os “Critérios de
determinagdo da retribuicdo” e estabelece que ““ Na determina¢do do valor da retribui¢do deve
ter-se em conta a quantidade, natureza e qualidade do trabalho, observando-se o principio de
que, para trabalho igual ou de valor igual, salario igual.” Mas ¢ o Artigo 23.° que define os
“Conceitos em matéria de igualdade e ndo discriminag¢dao”, designadamente o conceito de

“Discriminagdo direta”, para referir que esta ocorre sempre que, em razdo de um factor de

% http://srrh.gov-madeira.pt/Portals/5/Igualdade/Diplomas/Decreto%20L ei%20392%2079.pdf



discriminagdo, uma pessoa seja sujeita a tratamento menos favordvel do que aquele que &,
tenha sido ou venha a ser dado a outra pessoa em situagdo comparével (alinea a)). Ja a
“Discriminagdo indireta” ¢ verificada sempre que uma disposi¢do, critério ou pratica
aparentemente neutro seja suscetivel de colocar uma pessoa, por motivo de um factor de
discriminagdo, numa posicdo de desvantagem comparativamente com outras, a ndo ser que
essa disposicao, critério ou pratica seja objetivamente justificado por um fim legitimo e que
0s meios para o alcancar sejam adequados e necessarios (alinea b)). Importante é também a
clarificacdo do que a Lei entende por “Trabalho igual” - aquele em que as funcdes
desempenhadas ao servico do mesmo empregador sdo iguais ou objetivamente semelhantes
em natureza, qualidade e quantidade (alinea c); e por “Trabalho de valor igual” - aquele em
que as fungdes desempenhadas ao servigo do mesmo empregador sdo equivalentes, atendendo
nomeadamente a qualificagdo ou experiéncia exigida, as responsabilidades atribuidas, ao
esforco fisico e psiquico e as condicbes em que o trabalho é efetuado (alinea d).
Discriminacdo refere-se a mera ordem ou instru¢cdo que tenha por finalidade prejudicar

alguém em razdo de um factor de discriminagdo. No Artigo 31.°, concernente a “Igualdade de

condig¢des de trabalho”, a Lei define que:

1 — Oslas trabalhadores/as tém direito a igualdade de condigdes de trabalho, em particular
quanto a retribuicdo, devendo os elementos que a determinam ndo conter qualquer

discriminacdo fundada no sexo.

2 — A igualdade de retribuicdo implica que, para trabalho igual ou de valor igual:
a) Qualquer modalidade de retribuicdo varidvel, nomeadamente a paga a tarefa, seja
estabelecida na base da mesma unidade de medida;

b) A retribuicdo calculada em fungdo do tempo de trabalho seja a mesma.
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3 — As diferencas de retribuicdo ndo constituem discrimina¢do quando assentes em critérios
objetivos, comuns a homens e mulheres, nomeadamente, baseados em mérito, produtividade,
assiduidade ou antiguidade.

4 — Sem prejuizo do disposto no numero anterior, as licencas, faltas ou dispensas relativas a
protecdo na parentalidade ndo podem fundamentar diferengas na retribuicdo dos/as
trabalhadores/as.

5 — Os sistemas de descricao de tarefas e de avaliacdo de fung¢bes devem assentar em critérios
objetivos comuns a homens e mulheres, de forma a excluir qualquer discriminagéo baseada no
Sexo.

6 — Constitui contraordenacdo muito grave a violagdo do disposto no n.° 1 e constitui

contraordenacdo grave a violagdo do disposto no n.° 5.
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3. O I Relatorio sobre os diferenciais salariais por ramo de atividade

O | Relatério sobre diferenciacdes salariais por ramos de atividade, elaborado no
cumprimento do disposto na alinea a) do n.° 1 da Resolu¢do do Conselho de Ministros n.°
13/2003, apresenta as disparidades salariais (remuneracdo média mensal e ganho médio
mensal) entre homens e mulheres. Para o efeito, foram realizados apuramentos estatisticos a
partir dos Quadros de Pessoal, referentes a 2011, compreendendo 84 das 99 atividades
econodmicas catalogadas na Classificacdo Portuguesa de Atividades Econdmicas. A partir de
uma abordagem que privilegiou a variavel “sexo”, foi realizada uma analise descritiva das
disparidades salariais em funcdo da idade, do nivel de habilitagdo literaria e do nivel de
qualificacdo. Os apuramentos incidem sobre os trabalhadores por conta de outrem a tempo
completo que trabalharam o horério completo, tendo auferido remuneracdo completa, no

periodo de referéncia (outubro de 2011).

Importa notar que aquela base de dados, além de permitir uma analise multifacetada (filtrada
por varidveis diversas) das disparidades salariais, ndo segue a mesma abordagem
metodolégica do Eurostat. Enquanto este organismo publica a diferenca entre a remuneracéo
horaria média (valores iliquidos) de homens e de mulheres trabalhadores/as por conta de
outrem dividida pela remuneragdo horéaria média iliquida dos homens, a partir de um universo
de empresas com 10 ou mais trabalhadores/as (Regulamento CE: 530/1999)°, os apuramentos
a partir dos Quadros de Pessoal refletem “o peso da remuneracdo média mensal de base/ganho
das mulheres sobre a remuneracdo média mensal de base/ganho dos homens, de todos 0s
trabalhadores e trabalhadoras por conta de outrem, independentemente da dimensdo da

557

empresa, no continente e Regido Autdnoma da Madeira”’. Os dados do Eurostat ndo dao

® http://www.gep.msess.goverpt/destaques/legislacao_inqueritos/reg530 99.pdf

" Cf. | Relatério sobre diferenciacdes salariais por ramos de atividade, pagina 8.
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conta de diferenciais ajustados, ou seja, ndo sao controlados todos os factores que podem estar
na base de uma formacdo diferenciada de saldrios legitima (nivel de escolaridade,

antiguidade, diferencas nos ramos de atividade™ (Ferreira, 2010).

Em resultado das diferengas metodoldgicas, os valores apurados ndo sdo coincidentes: de
acordo com o Eurostat, a diferenca salarial entre homens e mulheres era de 15,7% em 2012 (e
de 12,5% em 2011), enquanto os dados disponibilizados pelo Gabinete de Estratégia e
Estudos do Ministério da Economia evidenciam um diferencial de 18,5% (remuneracdes de
base) e de 20,9% nos ganhos. O Relatorio em analise ilustra a persisténcia de um gap salarial

relativamente constante ao longo dos Gltimos cinco anos.
Do Relatério em analise ressaltam as seguintes conclusdes:

- As disparidades salariais entre mulheres e homens variam em fungdo dos niveis de

qualificagdo, dos niveis de habilitagdes escolares e da atividade econémica.

- O diferencial salarial, em prejuizo das mulheres, é diretamente proporcional aos niveis de
qualificacdo; assim, quanto mais elevado é o nivel de qualificacdo, maior o diferencial salarial
(a maior amplitude é observada no caso dos quadros superiores, onde a remuneragdo média
das mulheres é 27,8% inferior & dos homens e o ganho médio é inferior em 28,8%)°. E
também diretamente proporcional ao nivel de escolaridade; por conseguinte, quanto mais
elevado o nivel de habilitacdo escolar/académica, maior o diferencial em prejuizo das
mulheres (inferior em 30,3% e em 30,9% no caso da remuneracdo média e do ganho médio,

respetivamente).’

® Em apenas 3 ramos de atividade esta situagdo ndo se verifica, designadamente: “Silvicultura e exploragio
florestal =- CAE 02”; “Atividades de emprego . CAE 78”; “Atividades de teatro, de musica, de danga e outras
atividades artisticas e literarias CAE 90”.

Ao invés, o ramo “Reparacdo de computadores e de bens de uso pessoal e doméstico” apresenta o maior
diferencial desfavoravel as mulheres na categoria de quadros superiores.

% Apenas no ramo de atividade “Atividades dos servigos relacionados com as indUstrias extrativas - CAE 09", as
mulheres com o ensino superior auferem retribuicbes mais elevadas do que as dos homens (ha remuneracéo

13



- A igualdade salarial entre mulheres e homens ndo é constatada em nenhuma atividade
econdmica.

- Observados os ganhos, aumenta o nimero de ramos de atividade em que o diferencial
remuneratorio se evidencia em desfavor das mulheres. Recorda-se que os ganhos incluem
outras componentes remuneratérias, tais como compensacdo por trabalho suplementar,
isencdo de horério, prémios e outros beneficios, geralmente de carater discricionario.

- E de destacar que o diferencial salarial em desfavor das mulheres é mais acentuado nos
ramos de atividade onde as mulheres estdo mais representadas (ver abaixo), diminuindo
naqueles em que estdo sub-representadas (ramos de predominancia de forca de trabalho do

sexo masculino).

Pelas razdes explicitadas no ponto 5.1.1, relativas a formula de calculo do diferencial
remuneratorio entre homens e mulheres, optdmos por ndo privilegiar a analise comparada
entre os Vvarios ramos de atividade a partir dos dados gerais. Conhecido o padrdo de maior
amplitude no diferencial nos niveis de habilitacdo e de qualificacdo superiores, procurdmos
antes identificar os ramos onde os valores correspondentes sao superiores as médias nacionais
dos diferenciais entre homens e mulheres de remuneracfes e ganhos (pelo menos numa das
variaveis em analise). Complementarmente, excluimos aqueles ramos onde a representacdo de
um dos sexos € inferior a um terco do total de pessoas trabalhadoras. Deste exercicio, resultou

0 seguinte quadro-sintese:

média e no ganho, embora a diferenca seja menor neste Gltimo caso). Todavia, apenas trabalham quatro mulheres
num universo de 144 trabalhadores/as (2.8%).

14



Quadro 1 - Sintese dos ramos de atividade com maior diferencial salarial nos niveis de habilitacdo e qualificacdo superiores

Ramo de atividade CAE | Nivel de habilitacdo: Ensino | Nivel de qualificacao: % de Mulheres no total de
superior Quadros superiores Trabalhadores/as
Gap: Gap: Ganho | Gap: Gap: Ganho
Remuneracdo | médio Remuneracdo | médio mensal
media mensal | mensal média mensal
(base) (base)
Média nacional 30,3 30,9 27,8 28,8 44,8%
Industrias alimentares 10 38,9 38,2 38,4 37,5 48,6%
Industria de bebidas 11 38,2 36,9 33,7 32,6 37,2%
Industria do couro e dos 15 40,0 39,6 23,2 23,1 58,6%
produtos de couro
Fabricacdo de equipamentos | 26 31,0 32,5 21,8 22,6 47,7%
informaticos, equipamentos
p/ comunicacdes e produtos
eletronicos e 6ticos
Outras industrias 32 33,8 33,4 21,7 26,3 44,5%
transformadoras
Descontaminacao e 39 39,8 33,4 20,9 13,7 46%
atividades similares
Transportes aéreos 51 47,0 49,9 41,5 48,8 37,9%
Alojamento 55 39,1 38,4 31,6 30,9 55,6%
Atividades cinematogréficas, | 59 34,9 31,3 36,0 33,2 43%

de video, de producéo, de
programas de televiséo, de
gravacao de som e de edicdo
de musica

15



Atividades de servicos de
informacao

63

30,8

29,9

21,2

19,5

45,9%

Atividades auxiliares de
servigcos financeiros e dos
seguros

66

37,5

36,3

25,6

26,0

57,8%

Atividades imobiliérias

68

40,7

38,4

31,1

30,1

52,8%

Atividades das sedes sociais
e de consultoria para a
gestdo

70

33,9

33,2

30,8

30,5

54,3%

Outras atividades de
consultoria, cientificas,
técnicas e similares

74

26,5

25,0

31,9

30,7

50,5%

Agéncias de viagem,
operadores turisticos, outros
servigos de reservas e
atividades relacionadas

79

37,3

34,3

36,4

36,0

64,2%

Atividades de  servicos
administrativos e de apoio
prestados as empresas

82

33,0

32,1

27,8

27,5

45,9%

Atividades desportivas, de
diversao e recreativas

93

44,1

41,6

40,9

38,8

44,1%

Nota: Formula de calculo: [(Salario médio dos homens-salario médio das mulheres)/salario médio dos homens]*100
Continente e Regido Autonoma da Madeira

Trabalhadores/as por conta de outrem a tempo completo que auferiram remuneracdo completa no periodo de referéncia (Outubro de 2011)

Fonte: GEE/MEE, Quadros de Pessoal
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4. Teorias explicativas

4.1. As teorias do capital humano e as suas limitacdes

As teorias do capital humano desenvolveram-se fundamentalmente a partir do contributo do
economista americano G. S. Becker (1976, 1993), Chicago School of Economics. Inspirando-
se no pensamento neoclassico, o autor sublinha a dissociacdo entre trabalho (sinénimo de
desutilidade) e lazer (associado a utilidade). Defende que, numa logica racional, os individuos
decidem entre rendimento e substituicdo. Assim, quando o rendimento auferido ndo é
suficiente, a decisdo passa por afetar mais tempo ao trabalho em detrimento do lazer; ao invés,
quando aumenta o rendimento e o montante é considerado suficiente, ha uma maior procura
de prazer (lazer) e uma menor afetacdo de tempo ao trabalho (Perista e Chagas Lopes, coord.,

et al., 1999; Casaca, 2009).

Num contexto de crescente participagdo das mulheres no mercado de trabalho, estas teorias
deslocaram o focus de analise da deciséo individual para a decisdo tomada no quadro do
agregado familiar quanto a oferta de trabalho do casal (economia da familia). A divisao sexual
do trabalho decorre, por um lado, do facto de a mulher, devido a factores que se prendem com
a sua propria natureza e funcbes bioldgicas, se encontrar particularmente vocacionada para
uma especializacdo no campo das atividades domésticas e dos cuidados familiares
(especializacdo no sector agregado doméstico/familia), enquanto os homens tendem a
especializar-se no sector do mercado de trabalho, na tarefa de provisdo de sustento
econdémico. Ao contrério destes, as mulheres ndo investem tanto nas suas capacidades
produtivas e na eficiéncia no mercado (market efficency), dando normalmente prioridade ao
espaco domestico e a familia (Becker, 1993). Uma vez observada a participacdo feminina na
esfera laboral, constata-se um diferencial em capital humano em favor dos homens, o qual,

por sua vez, esta na base de uma maior produtividade e valorizagdo no sector do mercado. E
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esse diferencial que explica a sobre-representacdo das mulheres nos segmentos laborais

menos remunerados e qualificados (Casaca, 2009).

O trabalho doméstico é encarado como fonte de utilidade individual, enquanto o trabalho
assalariado é fonte de utilidade social, porquanto é dele que decorre o bem-estar da familia
(expresso pelo consumo total de bens e servigos) e a prosperidade da economia em geral
(Becker, 1993). Nesta Otica, a decisdo racional tomada no seio do agregado familiar €
racional, porque apoiada no calculo dos ganhos de uma especializacdo funcional diferenciada.
A decisdo resulta, assim, da analise l6gica do custo de oportunidade do tempo gasto na esfera
de producdo doméstica e na esfera do trabalho assalariado. Como o investimento em capital
humano € proporcional ao tempo que se Ihe consagra, o agregado pretende maximizar a sua
utilidade social (0 bem-estar da familia), decidindo portanto pela especializacdo funcional (e

consequente divisao sexual) do tempo (Casaca, 2009).

As empresas optam racionalmente por recrutar os individuos com maior capacidade
produtiva, sobretudo quando em causa esta o preenchimento de postos de trabalho que
requerem qualificacdes elevadas. A forca de trabalho feminina é, em geral, percecionada
como mais dispendiosa — facto que resulta fundamentalmente dos custos indiretos associados
a maternidade. Estabelece-se, desta forma, um ciclo vicioso que reproduz a divisdo sexual: a
especializacdo das mulheres em tarefas domésticas conduz a sua desvalorizagdo no mercado
de trabalho e, consequentemente, ao desencorajamento da sua participacdo naquele sector. As
decisbes daqui consequentes atuam no sentido de perpetuar o maior investimento dos homens

em capital humano e a sua situagdo mais privilegiada no mercado de trabalho (Becker, 1993).

O argumento central €, assim, o de que o mercado de trabalho funciona de uma forma
racional, pelo que ha uma ldgica econOmica subjacente as praticas sexualmente

discriminatorias. A posicdo dos/as trabalhadores/as no mercado de trabalho é determinada
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pela sua capacidade produtiva, a qual resulta da quantidade de capital humano acumulado e
dos investimentos realizados a este nivel (habilitagdes escolares, qualificacdes técnicas e
tacitas, competéncias profissionais e experiéncia profissional) Quanto mais elevado o capital
humano, maior a capacidade produtiva e, por sua vez, maior a probabilidade de o individuo
auferir salarios mais elevados e ocupar uma posicdo privilegiada na esfera do emprego

(Chagas Lopes, 2000; Casaca, 2009).

De acordo com esta linha de raciocinio, sdo portanto as decisdes racionais tomadas pelos
atores no mercado, quer do lado da oferta quer do da procura, que determinam as diferentes
posicOes na esfera do emprego. Os sujeitos, homens e mulheres, estdo libertos, nas suas
decisdes, de quaisquer constrangimentos normativos. Uma vez que este é o padrao de tomadas
de decisdo na familia, as mulheres acabam por competir umas com as outras pela obtencao de
um lugar entre as profissdes pouco exigentes e socialmente menos valorizadas, por empregos
mais precarios e/ou com horarios mais reduzidos. E este excesso de oferta de trabalho
feminino para este tipo de postos de trabalho que, por sua vez, deprecia os salarios das
mulheres e explica a subremuneracdo das mesmas em relacdo aos homens (Ferreira, 1999;

2010; Casaca, 2009).

Tal como a luz do funcionalismo socioldgico, esta portanto subjacente 0 pressuposto que as
diferencas bioldgicas entre homens e mulheres estruturam a forma como a sociedade se
encontra organizada. A maternidade estd historicamente associada a especializacdo feminina
em tarefas domésticas e ndo remuneradas, ao papel expressivo. Dadas as responsabilidades e
os afazeres domeésticos e familiares, as mulheres ndo se encontram motivadas a prosseguir
com o investimento no plano profissional, libertando assim os homens para a aquisi¢do de
qualificagdes e competéncias nesse dominio. A decisdo tomada na familia assenta num

critério basico de racionalidade economica: o elemento do casal mais produtivo no mercado €
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aquele que investe na esfera profissional - ou, de acordo com 0 pensamento parsoniano,

aquele a quem cabe o desempenho do papel instrumental (Casaca, 2009).

4.2. A influéncia das representac6es sociais de género

A perspetiva apresentada no ponto anterior pressupde que os seres humanos decidem e atuam
libertos de quaisquer constrangimentos ideol6gicos, normativos ou materiais. As teorias do
capital humano ndo tém presente o peso das relacdes de poder no contexto familiar, no
mercado de trabalho ou no funcionamento e dindmica das organizacfes. De igual modo,
subestimam as representacfes sociais incrustadas em certas profissdes, deixando por explicar
porque sdo algumas tomadas socialmente como masculinas e outras como femininas, mesmo

quando requerem idéntico investimento em capital humano (Ferreira, 1999; Casaca, 2009).

As representacOes sociais e ideologias de género estdo incrustadas (embedded) ndo s6 no
processo de recrutamento e selecdo protagonizado pelos empregadores/gestores (e em todo o
processo de gestdo subsequente), como nas atitudes e orientacGes, identidades de género e
expetativas. Como nos recordam as teorias em torno da construgdo social do género, as
ideologias de género tém um papel fulcral na definicdo das profissées, do contetudo funcional
e na estratificacdo das qualificacdes, pelo que é possivel observa-las enquanto constructos
sociais. A associacdo simbolica entre a figura masculina e a responsabilidade pelo sustento
das familias (male breadwinner model) e entre a figura feminina e a responsabilidade pelo
cuidar tem perpetuado as desigualdades no mercado de trabalho (female carer model). Neste
ambito, a remuneracdo das mulheres tem sido vista como secundaria em relacdao a dos homens
(concecéo aliés, refletida, na concegédo das politicas pablicas e nos contetdos tradicionais da
negociacdo coletiva) (Philips e Taylor, 1980; Cockburn, 1986; Hirata e Kergoat, 1998;

Jenson, 1998; Ferreira, 1999; Casaca, 2009).
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Esta questdo tem sido aprofundada por algumas autores e alguns autores, designadamente a
proposito das profissbes e &reas de atividade mais reconhecidas como tecnicamente
qualificadas. No contexto desta abordagem, a obra de Cynthia Cockburn (1986, 1991) é de
referéncia obrigatdria. O contributo da sua perspetiva — como a prépria autora reconhece —
advém da analise dos processos culturais que, de um modo mais subtil e ndo imediatamente
percetivel, contribuem para a exclusdo das mulheres das areas de emprego tecnologicamente
qualificadas. Para a autora, esta assimetria perpetua-se atraves da cultura e, portanto, mediante
as relagBes de género que se desenvolvem em contexto laboral. E através das relacdes de
trabalho que é reconstruida a ideologia da feminilidade, reforcando a auséncia de capacidade
técnica e de competéncia tecnoldgica da forca de trabalho feminina (ideologia que, por seu
turno, se entrelaga com os propdsitos capitalistas de depreciacdo do valor do trabalho). Num
registo construtivista, Wendy Faulkner (2001) sugere que a dominacdo masculina nas areas
tecnoldgicas, cientificas e de engenharia se deve a associagdo simbdlica entre masculinidade e
competéncias técnicas, a que acresce o facto de as imagens e as representacfes culturais das

tecnologias convergirem com as imagens da masculinidade.

A questdo do gender gap é, assim, indissociavel do fendmeno de segregacdo sexual
horizontal. As mulheres permanecem sobrerrepresentadas em profissées menos valorizadas
socialmente, apesar das mudangas em curso e do acesso de mulheres a profissdes técnicas e
cientificas, altamente qualificadas e de enquadramento. No entanto, Maruani (2003) sugere
que o facto de homens e mulheres exercerem as mesmas profissdes ndo exibe, linearmente,
uma situacdo de igualdade; com efeito, as fungdes que exercem, as especializacdes e 0s niveis
hierarquicos que ocupam, remetem frequentemente para estatutos diferenciados, salarios
desiguais e condi¢bes de emprego iniquas. No mesmo registo, o estudo de Casaca (2006)
sobre o sector das Tecnologias de Informacéo, de conta de proporc¢des semelhantes de homens

e mulheres “quadros superiores”, mais mulheres nas “profissdes intelectuais e cientificas” e
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mais homens “técnicos e profissionais de nivel intermédio”. Contudo, as mulheres estavam
concentradas nos Departamentos de Recursos Humanos, Comunicacdo, RelacGes Publicas e
Marketing, em detrimento das Divisdes Financeiras e de outras areas estratégicas que, em
contraponto, assumem um figurino predominantemente masculino (e.g. coordenacgéo de 1&D,
gestdo/direcdo de unidades de negocios; gestdo/direcdo de projetos, de inovagdo e
desenvolvimento de produtos). Em resultado, registava-se um significativo diferencial
remuneratorio em desfavor delas, uma vez que as unidades funcionais “masculinas” se
apresentavam claramente mais valorizadas e recompensadas, seja em termos monetarios e de
beneficios sociais, seja em matéria de estatuto e prestigio social. Uma vez examinados 0s
incentivos e beneficios por cargo, foi possivel verificar que as areas de trabalho “gestdo de
recursos humanos” e de “gestdo de marketing” sdo as que menos usufruem de outros
beneficios concedidos pelas empresas (fringe benefits). Em suma, mesmo quando observada a
mesma categoria profissional, os atributos e as qualificacbes socialmente tipificadas como
femininas estdo incrustadas nas fungdes exercidas pelas mulheres e que tendem a ser menos
valorizadas e recompensadas pelas organizagdes. As principais conclusdes sobre a realidade

portuguesa constam, porém, do ponto 4.4.

4.3. O papel das instituicdes

A eliminacdo das desigualdades salariais em funcdo do género depende, em larga medida, da
intervencdo deliberada de diferentes instituicdes: 0os governos e os organismos oficiais; o
mercado de trabalho e a estrutura de composigéo das remunerag0es; e 0s parceiros sociais.

Sdo varios os estudos que tém refletido sobre as especificidades do mercado de trabalho em
Portugal, a luz de uma perspetiva de género (e.g. Ferreira, 1999, 2010; Perista, 2004;
Gonzélez et al., 2005, 2008; Chagas Lopes, 2010; Casaca, 2012, 2013b). A participacdo das

mulheres no mercado de trabalho tem sido relativamente extensiva (taxa de emprego
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relativamente mais elevada que a da média da Unido Europeia), mas é fraca a qualidade da
relagdo de emprego e das condigOes de trabalho em geral. Constata-se que o aumento da
participacdo laboral feminina — evidente desde a década de 1990 até 2008 - tem ocorrido em
simultineo com a crescente flexibilizacdo e precarizagcdo da relagdo laboral. A maior
fragilizacdo dos vinculos contratuais, a inseguranca de emprego e o trabalho a tempo parcial
involuntario atingem sobretudo a populacéo trabalhadora feminina, estando associados a uma
degradacdo das condicdes de emprego (baixos salérios, escassas oportunidades de
desenvolvimento profissional e de acesso a beneficios sociais, fraca ou nula protecéo social e

inerente risco de exclusdo econdmica e social) (Casaca, 2012, 2013b).

As politicas publicas neste dominio tém sido categorizadas em trés linhas de intervencéao
estratégica: politicas para a igualdade salarial dirigidas ao combate da discriminagdo salarial
direta ou indireta em funcdo do género; politicas para a igualdade de género, incluindo
medidas de dessegregacdo do mercado de trabalho; e politicas de salérios que se dirigem a
reducdo da desigualdade salarial em geral e a0 aumento dos salarios em ramos de atividade e
profissdes menos remunerados e/ou com predominéncia de mulheres trabalhadoras (Plantenga

e Remery, 2006).

A este nivel, cabe destacar, para além do papel dos governos nacionais e dos mecanismos para
a igualdade entre mulheres e homens, a importancia da intervencdo das autoridades de
inspecdo do trabalho, para o refor¢o da acdo inspetiva do Estado no combate a discriminagédo

em funcdo do género nos locais de trabalho (Ferreira, 2010; Foubert, 2010).

O Estado, para além da acao legislativa e inspetiva, e tal como tem vindo a ser reconhecido e
sublinhado (Ferreira, 2010), tem que, através de outras politicas publicas, trabalhar sobre um
conjunto de outros factores responsaveis pelas disparidades salariais de mulheres e homens,

entre 0s quais a estrutura/composicdo das remuneracées. Com efeito, diferentes metodos de

23



recompensas (por exemplo, através de bonus ou prémios de produtividade e assiduidade),
bem como a propria estrutura dos sistemas de remuneracdo, podem resultar em diferentes
niveis salariais para mulheres trabalhadoras e homens trabalhadores (European Commission,

2014).

Quanto ao papel dos parceiros sociais, é sabido que, em geral, os ramos de atividade onde 0s
sindicatos estdo mais ativos sdo aqueles onde o diferencial salarial entre homens e mulheres é
menor (Plantenga e Remery, 2006; Eurofound, 2010; Smith, 2010), mas é também verdade
que os modelos e os sistemas de relagcdes industriais diferem bastante na sua dinamica no
espago curopeu. Os paises que integram o sistema “corporativista” do Norte (North
Corporatism) associam a uma forte tradicdo social-democrata a elevada cooperagédo dos atores
sociais em torno de mateérias tradicionalmente debatidas em sede de negocia¢do coletiva
(remuneragdes, progressoes, condicOes de trabalho) e outras mais inovadoras, que se prendem
quer com a organizacdo do trabalho, quer com a conciliagdo trabalho-familia, quer com a
igualdade de género. Este ndo é o padrdo de negociacdo em muitos outros paises europeus,
designadamente no grupo daqueles que integram o sistema de relacdes industriais
mediterranico — onde o modelo de Portugal se inclui (Cerdeira, 2014). Esta constatacao,
porém, ndo deve fazer descurar o facto de, nosso pais, 0s projetos mais promissores em
termos de combate ao gap salarial terem contado com a participacdo (ou mesmo a
coordenacéo) dos sindicatos. E o caso do projeto EQUAL “Revalorizar o Trabalho para
Promover a Igualdade” que deu origem ao “Guia para a Aplicacdo de uma Metodologia de
Avaliacdo do Valor do Trabalho sem Enviesamento de Género”, desenvolvido no quadro de
uma parceria entre a CGTP-IN, a ARESP, a OIT, a CITE, a ACT, a FESAHT e o CESIS, para

aplicacdo no sector da restauracao.
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E conhecido que os sistemas de relagdes laborais mais centralizados sdo mais favoraveis a
igualdade salarial (Rubery, Grimshaw e Figueiredo, 2005). No entanto, alguns estudos sobre a
tematica tém alertado para o risco de alargamento do diferencial salarial de género, por forca

de:

- uma tendéncia para a individualizagéo das relacGes de trabalho e descentralizacéo da
negociacao coletiva (tendo como corolario uma maior amplitude nos critérios que

determinam a formacao salarial dos ganhos e na maior desigualdade remuneratoria);

- avaliacdo de desempenhos decorrente do sistema de quotas na Administracdo Publica

(um sector onde o diferencial salarial tem sido menor) (Ferreira, 2010).

4.4. Principais conclusdes de estudos realizados sobre Portugal

Os primeiros estudos sobre o diferencial salarial entre homens e mulheres datam de 1980,
reportando-se a dados da década anterior.’® O diferencial das remuneracdes médias em
desfavor das mulheres passou de 36% em 1974 para 25% em 1978 — um declinio
frequentemente associado & melhoria dos salarios das mulheres, decorrente da
institucionalizacdo do salario minimo no pais ap6s a Revolucdo de Abril. Os dados referentes
as ultimas trés décadas revelam que ndo é possivel constatar um declinio significativo desse
diferencial, seja no que toca as remuneracdes médias seja no que diz respeito aos ganhos.
(Chagas Lopes, 1999; Gonzalez, Santos e Santos, 2008; Ferreira, 2010; Carvalho, 2010).
Acresce a esta preocupacéo o facto de alguns padrdes se terem mantido ou mesmo acentuado

— como sucede com a amplitude dos diferenciais na categoria de Quadros Superiores

19 |mporta referir que, salvo quando explicitado em contrério, todos os estudos sobre a realidade portuguesa aqui
referidos tomam como base de analise os Quadros de Pessoal.

25



(Ferreira, 2010), na classe socioprofissional de Empresarios e Dirigentes (Carvalho, 2010) e

nos niveis de escolaridade mais elevados (Carvalho, 2010; Ferreira, 2010).

O método de decomposicdo de Oaxaca tem permitido evidenciar que, uma vez decomposta a
parcela que representa a diferenca explicada pelas caracteristicas individuais de homens e de
mulheres que podem ter reflexos na produtividade, hd uma parte da diferenca salarial que ndo
é explicada por qualquer um desses factores. Esta &, pois, a parcela que remete para a
existéncia de mecanismos de discriminacdo (Bastos, Ledo e Passos, 2004; Gonzalez, Santos e
Santos, 2008; Gonzélez, Santos e Santos, 2009; Eurofound, 2010; Ferreira, 2010). O
coeficiente de discriminacdo, isto é o custo adicional que em média as entidades
empregadoras atribuem ao recrutamento de uma mulher por compara¢do com o de um
homem, era de 16,1% em 2005, face a 13,1% em 1985, o que significa que a importancia
relativa da discriminacgdo na explicacdo do diferencial salarial de género tem vindo a crescer
(Gonzélez, Santos e Santos, 2008). Em 2005, esta parcela explicava 67% da discriminacdo
salarial em funcdo do género, enquanto o valor equivalente em 1985 ndo ultrapassava 52%

(Gonzélez, Santos e Santos, 2008).

Em linha com o argumento previamente descrito (ver ponto 4) e das recomendacdes aqui
formuladas, a segregacdo sexual horizontal, em particular a distribuicdo por ramo de
atividade, é o factor que mais explica o diferencial remuneratério entre homens e mulheres; a
segregacdo por ramo de atividade explicava cerca de 98,4% do mesmo em 2005 (Gonzélez,
Santos e Santos, 2005; 2008; 2009)."* Os sectores que tém uma maior contribuicdo para o
aumento do diferencial salarial de género sdo, por um lado, os sectores muito feminizados
(tais como o0s téxteis ou 0s servicos) ou os que tém uma elevada concentracdo de

trabalhadores do sexo masculino (como € o caso dos transportes). Em contrapartida, o sector

1 A Gnica concluséo dissonante a este respeito foi obtida no estudo de 2009 de Raquel Mendes (cf. Ferreira,
2010: 167), que desvaloriza o papel da segregacdo na explicagdo dos diferenciais.

26



dos servicos financeiros (nos quais se observa um nivel relativamente baixo de segregacéo
sexual, € o Unico que contribui para a reducdo desse diferencial (Gonzalez, Santos e Santos,

2005; 2008).

H& que ponderar, igualmente, o enviesamento salarial que decorre da segregacdo sexual
vertical — i.e., da sub-representacdo de mulheres nos escalBes hierdrquicos inerentes ao topo
das organizacOes, que séo igualmente os mais remunerados e aqueles onde a componente
mais flexivel (transposta para os ganhos) tem um peso consideravel. Este facto explica,
também a maior amplitude do diferencial dos ganhos médios entre homens e mulheres
comparativamente com as remuneracdes médias (Ferreira, 2010). Trabalhos anteriores tém
demonstrado a importancia relativa decisiva das politicas de gestdo das empresas de
classificacdo de trabalhadoras e trabalhadoras nos diferentes niveis de qualificacdo entre os

factores de determinacéo do diferencial salarial de género (Chagas Lopes, 1999).

Estes e outros estudos tém revelado, por outro lado, que, muito mais do que a idade, a
antiguidade, a duracéo do trabalho e outras varidveis, o nivel de habilitacbes escolares surge
sistematicamente como o0 segundo factor mais importante, em termos da explicacdo do
diferencial salarial entre homens e mulheres, embora com um impacto muito mais fraco do
que os niveis de qualificacdo (Chagas Lopes, 1999; Gonzélez, Santos e Santos, 2005; 2008;

2009; Figueiredo e Fontainha, 2015).

Os efeitos positivos de um maior nivel de escolaridade feminino sobre a reducdo do
diferencial salarial de género tém-se manifestado particularmente entre as coortes etarias mais
jovens. Contudo, é também estes grupos mais jovens de trabalhadoras que o peso relativo de
praticas discriminatérias por parte das entidades empregadoras na explicacdo do diferencial
salarial de género tem vindo a aumentar ao longo do tempo (Gonzalez, Santos e Santos,

2009).
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Ou seja, se o investimento em educagédo por parte das mulheres se tem revelado como uma
estratégia adequada para reduzir os diferenciais salariais que as separam dos homens, a
melhoria progressiva dos niveis escolares das mulheres ndo tem sido suficiente para anular as
desigualdades salariais, uma vez que na generalidade dos casos se encontram mulheres com
qualificacbes escolares superiores as dos homens em niveis de qualificagdo e respetivos

escal®es salariais equivalentes.

Este argumento encontra confirmacdo numa analise recente (Cantante, 2014) que se centra no
topo dos ganhos salariais, com base em dados relativos a 2009. De acordo com os resultados
desta andlise, a diferenca na amplitude salarial entre homens e mulheres aumenta
significativamente nos quantis de topo da distribuicdo, em particular nas fragcdes do percentil
do topo: se essa diferenca é de 12,7 p.p. (pontos percentuais) no total da populagdo, a
diferenca na amplitude salarial entre homens e mulheres é de 39,1 p.p. entre 0os 10% com
salarios mais elevados e 89,0 p.p. entre 0s 0,01% com salarios mais elevados. Refira-se ainda
que, apesar do nivel de escolaridade das mulheres ser claramente superior ao dos homens nos
grupos que formam o topo da distribuicdo salarial, entre os 10% com salarios mais elevados,
as mulheres representam 30,5%, valor que desce para 5,5% entre os 0,01% com salarios mais

elevados.

Anteriormente, um outro estudo (Mendes, 2006, cit. in Ferreira, 2010), centrado em dados de
2000 relativos a uma amostra de 44 925 gestores/as de topo, na qual as mulheres
representavam 25,7%, tinha concluido pela existéncia de um diferencial ndo ajustado de 28%

para os salarios horarios brutos.

Uma outra dimensdo de analise, particularmente relevante quando o enfoque é o das
desigualdades de género, que tem sido explorada em apenas alguns estudos é a do chamado

family ou maternity gap (Ferreira, 2010). O ensaio de identificagdo da penalizagio associada
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ao family gap (Ferreira e Lopes, 2009, cit. in Ferreira, 2010), a partir de dados do Painel
Europeu de Agregados Domésticos Privados, revelou que é no segmento das mulheres que
foram mé&es mais jovens que se manifestam efeitos significativos sobre os salarios. Ou seja, as
trabalhadoras que foram mées antes dos 25 anos e tém, respetivamente, 1, 2, ou 3 ou mais
filhos/as, sdo penalizadas, respetivamente, em 10%, 12% e 15% do salério, relativamente as
mulheres ndo mées. Os resultados mostram, pois, que o diferencial salarial cresce com o

namero de filhos/as para as mulheres, efeito que ndo se verifica no caso dos homens pais.

Ainda em relacdo ao efeito da familia, neste caso da situacdo conjugal, um outro modelo de
estimacdo das func@es salariais, com base nos Quadros de Pessoal e no Inquérito ao Emprego,
concluiu pela influéncia do casamento enquanto factor que contribui positivamente para
explicar os salarios horarios masculinos, mas ndo contribui para a explicacdo dos salarios das
mulheres (Figueiredo e Fontainha, 2015). Este fendmeno tem sido identificado pela literatura
como o “male marriage premium”. Maria da Conceicéo Figueiredo e Elsa Fontainha adotaram
neste estudo o método de regressdo quantilica, procurando evidenciar o diferencial entre

homens e mulheres na distribuicdo dos seus rendimentos.

O efeito do diferencial salarial em funcdo do género ao longo do curso de vida tem sido,
igualmente, objeto de analise. O estudo de diagndstico sobre género e envelhecimento de
Heloisa Perista e Pedro Perista revela que (reportando-se a dados de 2010) o gap médio no
que se refere & pensdo de velhice atingia mais de 40%, situando-se o valor médio desta pensao
para as mulheres abaixo do valor de referéncia estabelecido pelo complemento solidario para
idosos/as. Deixa, pois, claro como nas pensdes se torna particularmente significativo o gap de
rendimentos entre mulheres e homens, por compara¢do com o registado em termos salariais.
Daqui decorre uma vulnerabilidade acrescida a pobreza por parte das mulheres mais velhas:
23,5% das mulheres com 65 ou mais anos estavam em risco de pobreza (ap6s transferéncias

sociais), face a 17,5% dos homens do mesmo grupo etario. (Perista e Perista, 2012)
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4.5. Sintese: As principais causas do diferencial salarial entre homens e mulheres

Os estudos sdo unanimes no reconhecimento de que as causas das disparidades salariais entre
homens e mulheres sdo complexas, multifacetadas e ndo podem ser perspetivadas
isoladamente, dado que tendem a estar correlacionadas entre si e refletem as desigualdades de

género (transversais a varios dominios).

Em sintese, poderiamos identificar como principais causas:

- O predominio de representacGes sociais em torno do género, que moldam as identidades de
mulheres e homens, as suas orientacdes escolares e profissionais, influenciando as expetativas
dos agentes econdmicos e da sociedade em geral em torno dos seus papéis (seja na familia, na

esfera profissional, na formacdo ao longo da vida, na comunidade ou na vida politica).

- A segregacao sexual horizontal do emprego que persiste, sendo que as mulheres tendem a
estar concentradas num numero mais restrito de ramos de atividade e de profissdes,
socialmente tipificadas como “femininas”, mais desvalorizadas socialmente e pelos agentes
econdémicos e, portanto, menos remuneradas. Esta tipificacdo decorre de esteredtipos de
género e dos atributos socialmente associados a mulheres (capacidade de cuidar e de
relacionamento interpessoal, de educar, de gerir emocg0es...) e a homens (vigor, forca fisica,

capacidade analitica e estratégica, lideranga...).

- A segregacdo sexual vertical, que se traduz na sobre representacdo de mulheres nos lugares
inferiores das hierarquias, menos remunerados, frequentemente com menor seguranga de

emprego.

- As assimetrias no dominio do trabalho ndo pago (doméstico e relativo ao cuidar) que

potenciam as dificuldades de articulacdo trabalho-familia, condicionando as opcdes das
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mulheres em termos de regimes de tempos de trabalho (designadamente pelo regime de tempo
parcial) e em termos de trajetorias laborais (percursos menos continuos e marcados por

interrupcoes).

- As dificuldades de articulacdo trabalho-familia sdo potenciadas pela insuficiéncia de
infraestruturas publicas de apoio as pessoas e as familias, pelo custo dos servigos e
equipamentos privados, pelos seus horarios de funcionamento, e, ainda, pela assimetria de
género que se verifica no usufruto das licengas parentais e de outras medidas de conciliagdo

dirigidas a maes e pais.

- A escassez de modelos de organizagdo do trabalho inclusivos, orientados para a promogéo
da igualdade de género e para a articulacdo entre a esfera profissional e a vida familiar e

pessoal.

- A escassez de politicas e praticas de gestdo de recursos humanos estratégicas e sensiveis a
correcdo dos enviesamentos de género nas fases de recrutamento/selecdo, de definicdo de
postos e trabalho e de andlise de funcdes, de avaliacdo de desempenho e de recompensas
(compreendendo a definicdo de critérios transparentes inerentes a politica de remuneracdo e
de progresséo profissional), bem como de desenvolvimento pessoal e integracdo (incluindo

acesso a formacao profissional e politicas coerentes de apoio a articulacdo trabalho-familia).

- A persisténcia de um sistema de relagfes industriais e de negociagdo coletiva que nao
contraria devidamente visGes estereotipadas dos papéis de mulheres e de homens no mercado
de trabalho e contribui para perpetuar a existéncia, nos instrumentos de regulamentacédo

coletiva do trabalho, de clausulas que contém factores de discriminagdo indireta das mulheres.
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- A persisténcia de um sistema de remuneragdo e recompensas que tem resultado em

diferentes niveis salariais para mulheres trabalhadoras e homens trabalhadores
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5. Recomendacoes

5.1. Recomendac0es — Politicas e organismos publicos

A segregacdo horizontal é um dos principais factores responsaveis pelo diferencial
remuneratério entre homens e mulheres. Neste sentido, independentemente das
recomendacdes dirigidas aos atores com intervencdo direta no mercado de trabalho, importa
sublinhar a importancia das politicas para a igualdade, alicercadas numa orientacédo
compreensiva, coerente e de longo-prazo. O investimento canalizado para a educagédo para a
igualdade contribuira para opc¢des educativas menos determinadas pelas representacdes
tradicionais em torno do género e, por conseguinte, também para a dessegregacdo sexual
horizontal. Na mesma linha, também a continuidade de politicas tendentes a desconstruir os
esteredtipos de género, em varios dominios da vida social, contribuird para essa
dessegregacdo. Para melhor alcancar esta finalidade, ha certamente espaco para um maior
estreitamento de uma relacdo cooperacao entre 0 mecanismo governamental para a igualdade
(@ CIG), a CITE e os parceiros sociais. Ha, ainda, stakeholders muito relevantes neste
percurso, mas que pouco tém sido convocados para um compromisso relativamente a
promocao da igualdade de género na esfera laboral e profissional. E o caso das universidades,
designadamente das Escolas de Economia e de Gestdo, dado que oferecem formacéo
especifica em gestdo de recursos humanos, avaliagdo de desempenho e politicas de
recompensas. Este € um segmento que tem sido pouco contemplado na abordagem de gender
mainstreaming e que carece de aproximacdo estratégica no compromisso com a igualdade de
género. Recomenda-se, ainda, a adocdo de medidas legislativas que tenham em vista a
contratacdo de pessoas e a promocao de estagios profissionais especificamente para pessoas
do sexo menos representado tanto em sectores de atividade (como previsto na RCM n.°

13/2013) como em profissdes em que tal condicdo se verifique. Importa, ainda, que 0s
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Centros de Emprego, aquando do acompanhamento das pessoas desempregadas e do desenho
do respetivo programa de formacdo, tenham presente o objetivo de atenuar a segregacao

sexual horizontal.

O Pais contou, nos Gltimos anos, com um impulso & dessegregacao sexual vertical, tornando
obrigatoria a adogdo de planos para a igualdade nas empresas do sector empresarial do Estado
e investindo em recomendacGes as empresas cotadas em bolsa. Esta preocupacdo estd
claramente contemplada na Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 19/2012, de 8 de margo,
destinada a promover, nos sectores publico e privado, o aumento da participacdo efetiva das
mulheres nos 6rgdos de gestdo das empresas. E, especificamente no caso da igualdade
salarial, a RCM n.° 18/2014 determina que as empresas do sector empresarial do Estado
devem promover, de trés em trés anos, a elaboracdo de um relatério sobre as remuneracGes
das mulheres e dos homens tendo em vista o diagnostico e a prevencdo de diferencas
injustificadas naquelas remuneragdes. Devem também divulgar internamente essa informacao
e disponibiliz&-la no respetivo sitio na Internet. Ainda, na sequéncia do relatério, devem
adotar medidas concretas para eliminar as diferencas identificadas (a integrar nos planos para

a igualdade a cuja elaboracéo estéo obrigadas pela RCM n.° 19/2012).

A questdo da sub-representacdo feminina em lugares de decisdo tem sido particularmente
considerada nesta abordagem, embora, até a0 momento, sem resultados animadores no sector
privado. Acresce que muito importa abranger de forma mais determinada as PME, dado que
estas representam 79% do emprego no pais'? — em particular aquelas dos sectores de atividade
onde o diferencial remuneratdrio entre homens e mulheres € mais acentuado. A resolucéo de
elaborar e divulgar um relatério anual de boas praticas no ambito da responsabilidade social

das empresas é pertinente (RCM n.° 13/2013), devendo a questdo da igualdade salarial entre

12 ec.europa.eu/enterprise/policies/sme/facts-figures-analysis/performance-review/files/countries-
sheets/2014/portugal_pt.pdf
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homens e mulheres ser uma matéria particularmente evidenciada. A RCM n.° 18/2014
aprofunda esta ténica por via da recomendacdo as empresas privadas com mais de 25
trabalhadores/as de elaboracdo de uma analise quantitativa e qualitativa das diferengas
salariais entre homens e mulheres, a qual deve — sempre que tal se justifique — dar origem a
uma estratégia de correcdo das diferencas remuneratorias injustificadas. Neste ambito, a CITE
é chamada a disponibilizar uma ferramenta eletrénica quer apoie as empresas na identificacéo
dos diferenciais remuneratdrios entre homens e mulheres que ndo podem ser explicados por
factores objetivos. Sugerimos, todavia, 0 acompanhamento do ndmero de empresas
disponiveis para a realizacdo do diagndstico, a0 mesmo tempo que seria pertinente facultar
formacdo, apoio ao diagnéstico e a definicdo de uma estratégia de eliminacdo das
disparidades — a qual, pelas razGes aqui ja evidenciadas, ndo podem ocorrer a margem de um
plano mais abrangente para a igualdade entre mulheres e homens. Aguarda-se que a atual
medida n.° 41 do V Plano Nacional para a Igualdade de Género, Cidadania e Né&o
Discriminacdo 2014-2017 (RCM n.° 103/2013) possa, a este nivel, produzir resultados mais
consequentes que as medidas contempladas em Planos anteriores. Essa medida prevé o
reforco da implementacéo de planos para a igualdade junto das empresas do sector privado,
assim como a respetiva monitorizagdo. As recomendacdes que aqui elaboramos procuram
reforcar, junto dos parceiros sociais, a pertinéncia e a urgéncia da mesma. E ainda de
sublinhar a dimensdo inovadora da medida n.° 43 do referido Plano, que prevé a consideragéo
da representatividade de mulheres nos conselhos de administracdo das empresas como critério
de desempate na selecdo de projetos de empresas que concorram a fundos de politica de
coesdo.™® Recentemente, j4 em 2015, foi anunciado que outro critério a ter em conta é a maior

igualdade salarial entre homens e mulheres que desempenham funcdes idénticas na mesma

¥ Fundo Europeu de Desenvolvimento Regional (FEDER), Fundo Social Europeu (FSE) e Fundo de Coeséo.
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empresa'®. Especificava-se, neste caso, as candidaturas que tenham lugar no ambito do

Portugal 2020 (sucessor do Quadro de Referéncia Estratégico Nacional- QREN).

Nos apoios que o Portugal 2020 venha a disponibilizar com vista a elaboracdo e
implementacdo de planos para a igualdade nas empresas e outras entidades empregadoras,
deveria ser requisito destes planos que contemplassem medidas de combate a dessegregacao
profissional e a discriminacdo salarial, bem como medidas de promogdo do acesso de
mulheres a cargos de alta direcdo. As recomendagdes que aqui elaboramos, destinadas aos
parceiros sociais, poderiam também contar com o apoio financeiro do novo Programa de
financiamento. Uma outra medida de incentivo as empresas a equacionar seria a reducéo da
TSU para as empresas que demonstrem que reduziram as disparidades salariais entre 0s seus
trabalhadores e as suas trabalhadoras. (Estas possibilidade foram, alias, antes aventadas pela
CITE, durante uma entrevista a sua Presidente, no ambito da preparacdo do documento

portugués de comentario aos Equal Pay Days — Casaca, 2013a).

Retomando a Resolucdo de Conselho Ministros n.° 18/2014, pese embora a salvaguarda da
importancia da articulagéo entre a vida profissional e a vida pessoal familiar, alertamos para a
ambiguidade contida em incentivos que passem pelos horarios flexiveis e pelo recurso o
trabalho a tempo parcial. O recurso a flexibilidade de tempo de trabalho néo é indiferente ao
peso das representacOes tradicionais em torno dos papéis género. O aumento do trabalho a
tempo parcial na Europa tem estado associado a uma recomposic¢ao da segregacao sexual no
mercado de trabalho, reforcando o papel acessério dos homens na esfera familiar, a
intensificacdo do trabalho ndo pago a cargo das mulheres, as assimetrias salariais (gender pay

gap) em desfavor daquelas, as menores oportunidades de progressao e de acesso a formacao

1% http://www.publico.pt/economia/noticia/numero-de-mulheres-na-gestao-das-empresas-e-criterio-de-
desempate-para-fundos-europeus-1681565

36


http://www.publico.pt/economia/noticia/numero-de-mulheres-na-gestao-das-empresas-e-criterio-de-desempate-para-fundos-europeus-1681565
http://www.publico.pt/economia/noticia/numero-de-mulheres-na-gestao-das-empresas-e-criterio-de-desempate-para-fundos-europeus-1681565

profissional, a reproducdo de esteredtipos de género e as discriminagBes que estes

(re)produzem (Casaca, 2012, 2013a)™.

A componente inspetiva deveria ser desenvolvida, envolvendo o aprofundamento da
formacdo de inspetores/as do trabalho em torno de matérias relativas a discriminacéo salarial
em funcdo do género. A CITE assume, neste &mbito, um papel fundamental de estreitamento
da cooperagao com a Autoridade para as Condicoes de Trabalho. Na linha das Resolugdes da
Assembleia da Republica n.°s 45 e 46/2013, seria de assegurar a concretizacdo de um plano
conjunto de combate as discriminacGes salariais diretas e indiretas, a implementar como

prioridade de acéo inspetiva e punitiva.

Além disso, ndo podemos deixar de sublinhar que os dados dos Quadros de Pessoal sobre as
remuneracdes e os ganhos médios de homens e de mulheres sdo comunicados a ACT.
Importaria, a nosso ver, garantir que as empresas onde se verifique um diferencial nao
objetivamente justificado (parcela de discriminagdo em funcdo do género) poderiam, a partir
destes dados, ser alvo de uma abordagem mais pré-ativa que compreendesse a componente
pedagogica, num primeiro momento (recomendacao de adocdo de um plano para a igualdade),
0 devido acompanhamento (dimensdo inspetiva), e eventual puni¢do posterior (aplicacdo de
san¢do em situacdao de ndo adocdo de medidas concretas), na linha do previsto no Cédigo do

Trabalho — Artigo 31.° - Igualdade de condicGes de trabalho.

Sugerimos noutro contexto (Casaca, 2013a), a propdsito da avaliacdo do Dia que evoca a
Igualdade Salarial (Equal Pay Day), a criagdo de uma task-force coordenada conjuntamente
pela CIG e pela CITE, mas que contasse com o empenhamento publico ao mais alto nivel da

Secretaria de Estado dos Assuntos Parlamentares e da Igualdade (Ministério da Presidéncia e

15 Veja-se, por exemplo, o relatério recente da Comissdo Europeia:
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender pay gap/gpg_brochure 2013 final en.pdf
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dos Assuntos Parlamentares), Ministério da Economia e do Ministério da Solidariedade, do
Emprego e da Seguranca Social. Essa equipa de trabalho deveria integrar 0s organismos
oficiais responsaveis pela recolha e andlise de dados estatisticos (INE, GEE/ME) a ACT,
parceiros sociais, a OIT, coordenadores/as de cursos e pds-graduacdes em GRH e
especialistas (peritas e peritos) na matéria. O objetivo seria consensualizar a melhor
metodologia de afericdo das disparidades remuneratdrias entre homens e mulheres, debate em
torno da evolucéo do mesmo — incluindo do relatério anual sobre diferenciagdes salariais por
ramos de atividade -, estratégias coordenadas de eliminacdo das parcelas desses diferenciais
que escapem a razfes objetivas (parcela de discriminacdo em funcdo do género), assim como

da respetiva monitorizagdo, acompanhamento e sustentabilidade.

Ndo podemos deixar de fazer referéncia a importancia de legislagdo especifica sobre
igualdade salarial. A este respeito, 0 exemplo da Bélgica poderia ser estudado, dado que a Lei
Contra o Diferencial Salarial entre Homens e Mulheres, de 22 de Abril de 2012*, introduziu
medidas muito concretas para monitorizar o diferencial remuneratorio entre homens e
mulheres ao nivel das empresas e por ramo de atividade. As empresas elaboram um
diagndstico anual das diferencas remuneratdrias e dos custos laborais, que é enviado ao banco
nacional e, depois, disponibilizado publicamente. As empresas com mais de 50
trabalhadores/as estdo obrigadas a proceder a uma analise comparativa da estrutura salarial
das mulheres e dos homens trabalhadoras/es e a reportar bianualmente o respetivo relatorio.
Em caso de diferencial ndo objetivamente justificavel, estdo ainda obrigadas a elaborar um

plano de acédo para o eliminar.

A Franga apresenta também uma experiéncia interessante, com algumas caracteristicas

semelhantes. O Cddigo do Trabalho Francés (ART. L. 2323-57) prevé que as empresas,

18 Consultar:
http://www.ejustice.just.fgoverbe/mopdf/2012/08/28 1.pdf
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anualmente, devem elaborar um relatorio de situacdo comparada (Rapport de Situation
Comparée, RSC) das condi¢des gerais do trabalho e da formacédo dos homens e das mulheres.
O objetivo deste relatdrio € o de conhecer em concreto a realidade salarial comparada em cada
empresa e sector, e, assim, permitir que os parceiros sociais, ao nivel da contratacdo coletiva,
possam definir metas de melhoria nesta &rea. Por outro lado, a entidade empregadora, ao
identificar e analisar a situacdo de homens e mulheres em sua empresa, ganha consciéncia
sobre eventuais desigualdades que até ai desconhecia ou negava e devera definir aces de
correcdo. O RSC é entendido como um elemento essencial de diagndstico para as negociacdes
coletivas sobre a igualdade salarial e profissional. A lei determina procedimentos e obrigacdes
em termos do reporte de informacdo do RSC, e da respetiva discussdo, junto de entidades
publicas e de parceiros sociais, de acordo com a dimensdo da empresa. Contempla, ainda,
san¢Oes financeiras para as empresas que ndo tenham um plano de combate as desigualdades
salariais. Este plano é negociado de forma tripartida. Foram disponibilizados pelo Ministério
do Trabalho Francés um guia, que fornece instrumentos de apoio as empresas para realizacao

do seu RSC.

A considerar seriam, também, os exemplos da Finlandia, Noruega e Lituénia, onde tém sido
implementadas as designadas special pay policies, dirigidas ao aumento dos salarios em
ramos de atividade muito feminizados, nomeadamente no que respeita a emprego no sector

publico.

Para um combate efetivo ao diferencial remuneratorio entre homens e mulheres, entendemos,
em qualquer caso, ser muito importante uma disposicédo legal especifica sobre Igualdade
Salarial que, além das medidas concretas tendentes a superacdo das desigualdades salariais,
estabeleca critérios objetivos para determinar o valor do trabalho e, logo, o que é trabalho de

valor igual. A eficacia da implementacdo da Lei depende, porém, da capacidade de em sede
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de negociacdo coletiva serem afinados e ajustados esses critérios em fungdo das
especificidades dos ramos de atividade e das empresas que os integram (matéria desenvolvida

no ponto seguinte).

Um aspeto essencial a equacionar e discutir, numa logica de didlogo social, em relacdo a estas
disposicdes legais seria o da voluntariedade versus obrigatoriedade da respetiva aplicagéo por
parte das empresas. Reflexdo similar deverd ter lugar, no @mbito do reforco da agéo inspetiva
neste dominio, em relacdo a vertente punitiva do trabalho da ACT. Mediante o
estabelecimento de obrigacdo legal de as empresas reduzirem/eliminarem as disparidades
detetadas num prazo a definir, uma vez aferida a existéncia de desigualdades salariais,
correspondentes a contraordenacdo, uma vez passado esse prazo, podera haver lugar a

aplicacdo de coimas por parte da ACT.

A estratégia politica integrada para a reducdo/eliminacdo da discriminacdo salarial em funcgéo
do género que aqui se esboga, em tragos gerais, deveria ser suportada pela disponibilizacdo e
disseminacdo alargada de informacédo relevante. Tal pode contribuir ndo s6 para criar uma
maior consciéncia sobre a extensdo e gravidade do problema, mas também para divulgar
instrumentos e metodologias de combate ao mesmo. A criagdo, manutencdo e atualizacéo
permanente de um portal na Internet sobre igualdade salarial pode constituir um instrumento
importante neste dominio. Sugerimos, pois, que, a semelhanca do que ja foi ensaiado noutros
contextos, nomeadamente na Bélgica, este portal seja criado em Portugal, e que este seja
estruturado, designadamente, em torno dos seguintes conteudos: legislacdo e jurisprudéncia;
estudos; instrumentos de formacdo; metodologias de intervencdo; praticas promissoras, quer
ao nivel das politicas publicas, quer ao nivel das empresas e outras entidades empregadoras.
No &mbito do portal, poderia ainda ser criado um forum de discusséo sobre igualdade salarial

entre mulheres e homens.
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5.1.1. Entidades de recolha e tratamento de dados estatisticos

A monitorizagdo da reducdo dos diferenciais salariais requer, como pré-condigdo, a
disponibilizagdo de dados sobre as remuneraces médias e 0s ganhos médios mais
atualizados. Recomenda-se, assim, que a informacéo relativa aos Quadros de Pessoal fique
disponivel no primeiro trimestre do ano civil subsequente a respetiva recolha. O Relatorio
sobre diferenciacgdes salariais por ramos de atividade, aprovado na RCM n.° 13/2013, deveria
ser divulgado durante o primeiro semestre desse ano. Decorreriam daqui trés momentos
cruciais: um primeiro draft deveria ser analisado e discutido em sede da task-force
anteriormente sugerida, a fim de integrar uma seccdo de recomendagdes a todos o0s
stakeholders relevantes; discussdo, na fase seguinte, em sede de concertacdo social da Gltima
versdo do relatério; envio do documento pela coordenacdo da task-force a todos os actores
identificados como relevantes. Seria uma forma de suscitar o debate na concertacdo social
sobre o relatorio referente as diferenciacdes salariais por ramos de atividade (no cumprimento

da RCM n.° 18/2014), numa periodicidade anual.

Ha espaco para o aperfeicoamento do método de calculo do diferencial salarial entre homens
e mulheres. O método de decomposicao de Oaxaca (ver ponto 4.4) tem permitido evidenciar
qual a parcela desse diferencial que ndo € explicada por factores objetivos (nivel de
qualificacdo, experiéncia profissional, antiguidade) e que indicia discriminacdo, bem como ha
estudos que ddo conta da mais-valia de outros métodos (Bastos, Ledo e Passos, 2004;
Gonzélez, Santos e Santos, 2008; Gonzéalez, Santos e Santos, 2009). Seria, ainda, importante
filtrar o impacto de varias variaveis na distribuicdo de remuneracdes e ganhos de mulheres e
homens: regime de tempo de trabalho, contrato de trabalho, antiguidade, escolaridade, nivel
de qualificacdo, idade, ramo de atividade, dimensdo da empresa e zona geografica. Estudos
recentes tém também evidenciado as vantagens da regressao quantilica, que parece permitir

ultrapassar os enviesamentos e distorgOes inerentes ao calculo da média em beneficio da
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demonstracdo do diferencial na distribuicdo de rendimentos (remuneragbes e ganhos)

(Figueiredo e Fontainha, 2015).

A partir do | Relatorio sobre diferenciagdes salariais por ramos de atividade, é possivel uma
breve demonstragdo da necessidade de aprimorar a formula de calculo do gap salarial em
geral e por sector de atividade. Observemos, a titulo ilustrativo, em pormenor um dos sectores
em que o diferencial relativo a remuneragdo média desfavorece (segundo o Relatério) os
homens — a industria do tabaco (CAE12) -, que emprega 455 trabalhadores/as (363 homens e
92 mulheres). Aqui, é-nos apresentada a existéncia de um gap de -1,37, facto que causa
imediatamente perplexidade: o quadro respetivo demonstra que as mulheres auferem menos
que os homens em todos os niveis de qualificagdo, a excegdo do nivel “profissionais
semiqualificados”/as e, naquele escalao de qualifica¢do, ha apenas trés trabalhadores/as: dois
homens e uma mulher. No entanto, o calculo efetuado, ao ndo ponderar o enviesamento
decorrente da diferente representacdo de mulheres e homens ao longo da estrutura de
qualificacdes, ndo ponderou (corrigiu) estatisticamente esta particularidade que distorceu o
calculo apresentado: apenas uma mulher aufere uma remuneracdo média superior aos seus
pares do sexo masculino, mas é assumido que o diferencial das remuneracbes médias

desfavorece os homens.

Acresce que, ao observar apenas as pessoas que trabalham a tempo completo, o Relatério em
analise ndo apreende um dos vetores que mais pode determinar o diferencial remuneratério
entre homens e mulheres: o regime de trabalho a tempo parcial. Recomendamos que
futuramente o calculo do diferencial remuneratério tenha em conta todos/as o0s/as
trabalhadores/as por conta de outrem cuja situacdo laboral esteja refletida nos Quadros de
Pessoal. O facto de, em alguns ramos de atividade (sete), os ganhos serem inferiores as
remuneracdes médias causa também perplexidade e as razBes devem ser perscrutadas.
Sugerimos, ainda, que a analise desagregada por ramos de atividade seja antecedida por uma
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apresentacdo de dados sobre o diferencial remuneratério entre homens e mulheres
(remuneracdes e ganhos médios) no conjunto da atividade econdmica abrangida pelos

Quadros de Pessoal, desagregada pelas varidveis que sdo consideradas na analise por ramo.

No documento que apresenta as conclusdes do Conselho da Unido Europeia, de 6 de
Dezembro de 2010, em torno do reforco do compromisso com a redugédo/eliminacdo do
diferencial salarial entre homens e mulheres e da revisdo da implementagéo da Plataforma de
Acdo de Pequim, pode ser verificado o conjunto de indicadores’’. A sua apresentacdo visa
uma analise mais compreensiva do diferencial nos diferentes paises da Unido Europeia. A
cooperacao entre os principais institutos responsaveis pela recolha de dados em Portugal
(INE, GEE/ME), especificamente para a recolha e tratamento de dados relativos ao gender
pay gap, poderia permitir o aperfeicoamento da monitorizagdo do fendmeno®®,
Complementarmente, importaria garantir que as estatisticas da seguranca social
disponibilizem informacdo suficientemente desagregada, nomeadamente por sexo, para
permitir aferir e monitorizar os efeitos do diferencial salarial entre homens e mulheres ao
longo do curso de vida, e em particular na velhice. Esta colaboracdo poderia ser potenciada

pela criacdo da task-force previamente sugerida.

7 Council of the European Union (2010).

Pode ser consultado aqui:

http://www.consilium.europa.eu/uedocs/cms_data/docs/pressdata/en/Isa/118229.pdf

180 préprio Relatério Unico (instrumento de recolha anual de informacéo sobre a atividade social da empresa)
poderia ser um instrumento Util, desde que passe a desagregar a informagdo relativa as retribuigdes de mulheres e
homens em cada empresa de forma sistematica.
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5.2. Recomendacg6es — Parceiros sociais

Os parceiros sociais tém um papel fundamental no combate ao diferencial salarial,
designadamente no que toca a parcela de discriminagdo — i.e., aquela componente que nao
resulta de caracteristicas individuais distintas associadas a escolaridade, experiéncia
profissional ou antiguidade (ver ponto 4.4). Neste &mbito, a negociacdo coletiva € crucial,
dado que as categorias profissionais, 0s conteidos funcionais e as remunera¢des sdo matérias

cobertas pela mesma.

Retomando a importancia da negociacdo coletiva, notamos que, além da pronlncia sobre
novos contratos coletivos de trabalho, que a CITE tem formulado, importaria rever todos 0s
contratos coletivos em vigor de modo a identificar clausulas discriminatdrias em funcdo do
género, nomeadamente ao nivel da discriminacdo indireta, e que podem contribuir para o
diferencial remuneratério entre homens e mulheres (Ramalho, 2007). E de recordar que
houve, no passado, uma estrutura que teve como finalidade esta analise e revisdo: tratou-se do
Observatorio para a Igualdade de Oportunidades na Negociacdo Coletiva, criado no &mbito da

CITE pela Resolucéo do Conselho de Ministros n.° 49/2007 e em funcionamento até 2003.

Afigura-se, neste dominio, essencial a formacdo em igualdade de género de negociadoras e
negociadoras sociais, nomeadamente no sentido do reforco de competéncias em matéria de
discriminacdo indireta, na linha do projeto Leonardo da Vinci “A Igualdade de Oportunidades

no Dialogo social”, que a CITE promoveu no inicio da primeira década de 2000.

Recomenda-se que, em sede de concertacdo social, seja estabelecido um acordo tripartido
para a eliminacdo das disparidades salariais entre homens e mulheres. Deste deve constar o
compromisso com a promocdo da igualdade salarial entre mulheres e homens, nas

remunera¢Ges medias e nos ganhos médios, em todos os ramos de atividade, por via da
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determinacdo de trabalho de valor igual e da definicdo de critérios que o permitam aferir em

funcéo das especificidades dos ramos de atividade e das empresas.

Apesar de subescrevermos o imperativo de reduzir o diferencial remuneratdrio em todos 0s
ramos de atividade, consideramos que uma abordagem faseada pode estrategicamente
produzir resultados mais satisfatérios. Considerando que anteriormente propusemos que, hum
registo anual, a matéria fosse debatida em sede de concertacdo social, poderiam ser
identificados pela task-force um conjunto de ramos em relacdo aos quais a intervengédo
especifica deveria ser negociada no ano civil subsequente. Atendendo aos resultados
permitidos pelo | Relatério (ver Quadro 1), h4 dezassete ramos a merecer atencao prioritaria,
na medida em que os diferenciais salariais entre homens e mulheres séo significativamente
superiores a média nacional nos niveis de ensino superior e/ou na categoria de quadros
superiores'®. De entre estes, sublinhamos a preméncia de intervengdo nos seguintes ramos de

atividade:

- Inddstrias alimentares;

- Transportes aéreos;

- Agéncias de viagem, operadores turisticos, outros servicos de reservas e atividades
relacionadas;

- Atividades desportivas, de diversdo e recreativas.

Notamos, todavia, que a categoria analitica “nivel de qualificagdo” ¢ bastante opaca e ndo
permite comprovar adequadamente a existéncia de enviesamentos em funcdo do género, pelo
que importa a um nivel sectorial e em cada empresa detalhar de forma compreensiva estas

categorias.

19 Recordamos que, pela limitagdes metodoldgicas apontadas no capitulo 5.1.1, ndo se afigura suficientemente
robusta uma analise comparada dos diferenciais salariais ali apresentados por ramos de atividade.
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Como ja referido, o conceito de “trabalho de valor igual” incorpora nio sé o trabalho idéntico
realizado por mulheres e homens com igual ou equivalente nivel de qualificagdo e condigdes
de trabalho, como o trabalho que, embora ndo necessariamente idéntico, tenha igual valor e,
portanto, tenha de ser recompensado em conformidade com esse igual valor (Oelz, Olney e
Tomei, 2013). E para um trabalho conjunto, em parceria, que importa conseguir o

empenhamento dos parceiros sociais.
Sugerimos, assim, que, se proceda a:

Passo 1 — Criacdo de um Grupo de Trabalho Sectorial para a Igualdade de Género (por ramo

de atividade)

O Grupo de Trabalho Sectorial para a Igualdade de Género sera responsavel pela elaboracéo,
implementacdo e monitorizacdo de um plano sectorial para a igualdade de género. O combate
as desigualdades salariais entre mulheres e homens deverd ser um dos seus objetivos
prioritarios. Cabe-lhe definir a calendarizacéo, os recursos financeiros e humanos necessarios
ao bom desenvolvimento do Plano. Os membros do Grupo deverdo ter conhecimento
exaustivo dos ramos de atividade respetivos, além de formacgdo em igualdade de género e
competéncias especificas, em termos de metodologias e instrumentos de intervencdo, neste
dominio. Este Grupo devera ter uma participacdo equilibrada de mulheres e de homens.
Devera também ter uma composicdo tripartida, sendo composto por representantes das
associacOes patronais e sindicais de nivel sectorial. Sugere-se, ainda, que se procure integrar

peritas/os em igualdade de género nas empresas/organizacoes.

Passo 2 — Diagnostico: inventariacdo das profissGes estratégicas (para o sector) com maior

predominancia do sexo masculino e do sexo feminino.
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Nesta fase, a partir dos dados | Relatorio sobre diferenciagdes salariais por ramos de
atividade, deve ser recolhida informagdo complementar e pormenorizada sobre o ramo de
atividade. Sugere-se, para o efeito, a realizacgdo de um inquérito a dirigentes e
delegados/sindicais e de entrevistas semiestruturadas a gestores/as e a gestores/as de recursos
humanos, de modo a identificar as necessidades, os constrangimentos e as potencialidades do
sector (CGTP-IN et al., 2008). Esta etapa compreende, ainda, a concecdo e aplicagcdo de um
questionario a uma amostra de trabalhadoras e trabalhadores dos postos de trabalho
estratégicos do sector, tanto daqueles predominantemente masculinos como daqueles com

mais representacao do sexo feminino.

Passo 3 — Identificacdo de empresas e criacdo de um Grupo e Trabalho para a Igualdade de

Género (empresa)

Esta etapa, que pode ser concomitante com o Passo 1, compreende a identificacdo das
empresas do ramo de atividade onde seré concretizado o diagnostico conducente a um Plano
para a Igualdade. Para o efeito, serd criado um Grupo para a lgualdade de Género em cada
empresa, que devera integrar membros da administracdo/gestdo de topo das empresas, das
chefias intermédias, dos trabalhadores e das trabalhadoras e suas estruturas representativas.
Seréa responsavel pela elaboracdo, implementacdo e monitorizacdo do plano de intervencéo,
em articulagdo com o Grupo sectorial. A sua composi¢do e estrutura dependem, obviamente,

da dimenséo da empresa.

Passo 4 - Analise do contetdo dos postos de trabalho mais ocupados por mulheres e por
homens no ramo de atividade e empresa, e sua comparacao, por via da definicdo de uma
metodologia que permita estabelecer critérios de valoracdo sem enviesamentos em fungdo do

género.
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Esta etapa deve permitir a caracterizagdo e a comparagdo dos postos de trabalho
predominantemente masculinos e femininos. De acordo com os Guias j& elaborados (CGTP-
IN et al., 2008; Chicha, 2011; Oelz, Olney e Tomei, 2013), um dos procedimentos possiveis
passa pela ado¢do do método analitico que permite comparar o valor relativo entre postos de
trabalho. Consiste na decomposicdo dos postos de trabalho em factores
(qualificagdes/competéncias; responsabilidade, esforco e condi¢des de trabalho) e, depois, em

subfactores (ver Quadro 2).
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Quadro 2 — Factores e subfactores de analise do contetido dos postos de trabalho
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2. Movimentos Repetitivos
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3. Posturas
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4. Levantamento e Transporte de Pesos

]
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6. Gestao de Imponderaveis
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e | = wn
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3. Ambiente Térmico

4. Vapores, Gases e Produtos Toxicos
5. Trabalho ao Fim-de-Semana

6. Horario Repartido
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7. Trabalho Nocturno

8. Ritmos de Trabalho

=3
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9. Riscos de Acidentes e Doencas Relacionadas com o Trabalho

o

Condicoes de Trabalho

Fonte: CGTP-IN et al. (2008: 58).

Num momento seguinte, procede-se a atribuicdo de niveis aos varios subfactores, permitindo
o0 estabelecimento de uma escala e a respetiva mensuragdo com valores/pontos (Passo 5). O
Quadro 3 reflete essa primeira ponderacdo para cada subfactor, por niveis, procurando corrigir
0s enviesamentos de género. Damos 0 seguinte exemplo dessa correcdo: por forca da
depreciacdo do trabalho realizado essencialmente por mulheres, o esforco fisico despendido
para posicionar pessoas acamadas tende a ser subvalorizado relativamente ao esforco fisico
necessario para a manipulacdo de cargas e equipamentos (associado a postos de trabalho
predominantemente preenchidos por homens). A aplicacdo do método analitico ao factor
esforgo, subfactor 4 — Levantamento e Transporte de Pesos, permite definir cinco niveis que
atribuem igual valor ao esforco muscular requerido para o levantamento e/ou transportes de

pesos — seja este relativo a pessoas e/ou maquinas (ou outros).
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Quadro 3 — Escala de niveis atribuidos ao subfactor “Levantamento e Transporte de
Pesos”

Nivel 1 Nao requer levantamento e transporte de pesos <10kg | 10a20Kg

Levantamento e/ou transporte de pesos continuo,
Nivel 2 com ajuda (pessoas e/ou maquinas) <10kg | 10a20Kg
descontinuo com ajuda
Levantamento e/ou transporte de pesos continuo,
com ajuda (pessoas e/ou maquinas)
continuo com ajuda
Levantamento e/ou transporte de pesos continuo,
Nivel 4 com ajuda (pessoas e/ou maquinas) <10 kg 10 a 20 Kg

descontinuo sem ajuda ' '
Levantamento e/ou transporte de pesos continuo,
com ajuda (pessoas e/ou maquinas)
continuo sem ajuda

Nivel 3 <10kg | 10a20Kg

Nivel 5 <10 kg 10a 20 Kg

Fonte: CGTP-IN et al. (2008: 68).

Passo 5 — Diagnostico: inventariacdo dos postos de trabalho e recolha de informacg6es para

avaliacdo do valor do trabalho realizado por mulheres e homens

Nesta fase, procede-se a inventariacdo de todos os postos de trabalho de cada empresa.
Seguindo a metodologia previamente definida, trata-se agora de recolher informac6es
relativas ao conteddo de cada um dos postos de trabalho ali existentes. Os guias de apoio ja
desenvolvidos recomendam a elaboracdo de um questionario (e do respetivo pré-teste) que
tenha em conta os factores e os subfactores definidos com base na informacéo recolhida para
0 sector, o qual deve ser complementado com entrevistas semiestruturadas e observacdo dos
postos de trabalho (CGTP-IN et al., 2008; Chicha, 2011; Oelz, Olney e Tomei, 2013). A
propdsito da concecdo dos instrumentos de recolha de informacéo, importa também sugerir a
integracdo de elementos normalmente exigidos pelos postos de trabalho tipicamente
femininos - e frequentemente ndo considerados no contexto de modelos de organizagéo do

trabalho e de negociacgdo coletiva pouco sensiveis a igualdade de género (ver Quadro 4).
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Quadro 4 — Elementos inerentes aos postos de trabalho frequentemente esquecidos

Competéncias
Competéncias em matéria de relagdes interpessoais necessarias paratrabalhar com criangas ou adultos,
cujos problemas exigem uma certa sensibilidade e uma comunicagéo eficaz a varios niveis

Capacidade para fazer funcionar e manter diversos tipos de aparelhos: fotocopiadoras, computadores,
material de fabricagao, material de embalagem, equipamento de diagnéstico e de vigilancia

Destreza manual necesséria para aplicar injecgdes, dactilografar, montar pegas, utilizar maquinas de
costura, fazer massagens terapéuticas

Redigir cartas a pedido de terceiros, redigir actas, rever documentos redigidos por outras pessoas
Elaborar e manter sistemas de arquivo
Paginacao de relatérios ou de apresentagdes graficas

Esforcos

Concentragdo durante longos periodos de tempo diante de um ecré de computador
Trabalhar simultaneamente para varias pessoas ou servicos com prazos diferentes
Dar apoio psicolégico ou emocional a doentes ou criangas

Ser interlocutor/a de pessoas agressivas, perturbadas ou irracionais

Executar tarefas que supdem a colaboragdo de outras pessoas sem que por isso exista qualquer
autoridade ou poder sobre estas

Executar varias tarefas simultaneamente
Erguer criancas que se agitam ou pessoas frageis, como doentes ou idosos

Trabalhar em posturas desconfortaveis, utilizar repetidamente um reduzido numero de musculos,
permanecer na mesma posi¢ao durante longos periodos de tempo
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Responsabilidades

Proteger o caracter confidencial de informagdes sensiveis relativas, por exemplo, a possiveis
despedimentos, salarios individuais, prémios, faltas por doenca, nimeros de vendas

Organizar a logistica de reunides ou conferéncias. Cuidados a prestar a doentes, criancas, ou pessoas
idosas

Formar e orientar pessoal recém contratado

Coordenar o trabalho e ocupar-se nomeadamente dos horarios, dos processos e do material de
producao, dos fornecimentos

Condicoes de trabalho

Tensdo causada pelo ruido numa area de trabalho aberta ou num escritério com uma elevada taxa de
ocupagao

Exposigéo a doencas

Tensdo causada pela recepgao de queixas de clientes

Monotonia das tarefas

Horarios de trabalho irregulares ou imprevisiveis

Tensao causada por exigéncias de trabalho multiplas e frequentemente imprevisiveis

Exposigdo a produtos irritantes ou perigosos para a saude, como produtos de limpeza

Fonte: Chicha (2011: 49-50)

Importa ponderar corretamente os factores de avaliacdo através da atribuicdo de pontos (de
um valor numérico) a cada factor, subfactor e respetivos niveis, para cada de cada posto de
trabalho. Esta atribuicdo ndo s6 deve afastar qualquer enviesamento em funcdo do género,
como filtrar a importéancia dos factores e subfactores no sucesso organizacional e do ramo de
atividade (CGTP-IN et al., 2008: 27). Esta metodologia permitira, cumulativamente, avaliar
em que medida dois postos de trabalhos classificados de modo diferente tém, ou néo, igual

valor (Oelz, Olney e Tomei, 2013).

A informacdo detalhada sobre como proceder a mensuracdo e comparacdo dos postos de
trabalho pode ser encontrada em Chicha (2011: 57-81; ver tambem CGTP-IN et al., 2008: 27-

31). Convira, nesse fase, verificar se:

“e A atribuig¢@o de pontos por factor e por subfactor reflete a importancia relativa de cada

um deles para a missao do sector.

53



* O niimero de niveis por subfactor reflecte bem as diferengas entre os postos de trabalho.
* As escalas dos subfactores ndo sdo ambiguas, ndo se sobrepdem ¢ ndo sao descontinuas.
* A divisdo entre os niveis ndo tem qualquer impacto discriminatdrio sobre os postos

de predominancia feminina.

* O niimero de niveis por subfactor ndo tem qualquer impacto discriminatério sobre

0s postos de predominancia feminina.

« Foi construida uma grelha de ponderagéo que sintetiza o resultado do processo

de ponderagdo.” (CGTP-IN et al., 2008: 29).

Passo 6 — Diagnostico das diferencgas salariais (remuneracdes de base e ganhos médios) na

empresa, em funcdo dos postos de trabalho

Com base na analise de resultados decorrente do Passo 5, procede-se a observacdo
complementar das grelhas salariais (remuneracbes de base e ganhos médios). E entfo
provavel que sejam sugeridas alteracdes de modo a fazer refletir a remuneragdo igual para
situacdes de trabalho de valor igual (Passo 7). Recordamos que o “Exercicio de Autorreflexdo
de Igualdade Salarial entre Homens e Mulheres nas Empresas”, disponibilizado no sitio da

CITE na Internet, podera constituir uma ferramenta de apoio relevante para este diagnostico.

Sugerimos, ainda, a utilizacdo de listas de controlo (ou checklists) que facilitem o controlo
dos procedimentos a adotar em cada um dos passos. A titulo de exemplo, reproduzimos
abaixo a lista de controlo proposta pela Organizacdo Internacional do Trabalho (Chicha,

2011) aplicavel & identificacdo dos postos de trabalho.?

%0 Outros exemplos de listas de controlo em relacéo a diferentes passos poderdo ser consultados nesta mesma
publicacéo.
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Foram incluidos no programa todos
os postos de trabalho da empresa?

Foi verificado se uma mesma designacao
nao reune lugares cujas funcdes ou
qualificacoes sao diferentes?

Foi verificado se postos de
trabalho semelhantes nao se
encontram classificados com duas
denominacdes distintas?

Foram identificados postos de
predominédncia feminina e postos
de predominancia masculina?

Os critérios utilizados para determinar a
predominéncia sdo multidimensionais?

Os efectivos dos postos de predominancia
incluem todos os trabalhadores e todas
as trabalhadoras da empresa, quer
estejam a tempo completo ou a tempo
parcial, numa situacao de contrato de
trabalho sem termo ou a termo?

Nas empresas onde nao existe qualquer
elemento masculino de comparacéo,

analisaram-se as opg¢des possiveis para
colocar em pratica a igualdade salarial?

Se uma destas questoes tiver resposta negativa,
sera necessario analisar as respectivas razoes
e, na auséncia de uma explicacao satisfatoria, €
preferivel alterar a decisao.
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Passo 7 - Uma vez estimadas as diferencas salariais entre postos de trabalho com o mesmo
valor, as empresas deverdo proceder as correcdes e ajustamentos necessarios, sempre que

identificados enviesamentos em funcgdo do género.

Além da eventual revisdo das grelhas salariais, também pode ser identificada a necessidade de
redefinir formalmente o descritivo funcional, contemplado agora os elementos desocultados

por via do método de anélise que corrigiu os tradicionais enviesamentos em funcao do género.

Passo 8 — O passo anterior deve ser integrado e consolidado através da adogdo de politicas de
recursos humanos coerentes e ajustadas a igualdade de oportunidades e de tratamento entre
mulheres e homens em todas as fases: recrutamento/selecdo; contratacdo, integragéo e
retencdo (inclui as politicas de articulacdo trabalho-familia); desenvolvimento (oportunidades
de formacéo e de progressao na carreira); avaliacdo e recompensas (elaboragéo de grelhas de
avaliacdo de desempenho objetivos e isentos de enviesamentos de género que permitam
atenuar o acentuado diferencial que se verifica nos ganhos médios, sua discussao com 0s

trabalhadores e trabalhadoras, seus/suas representantes, e respetiva transparente divulgagao).

Como aqui referido, as causas das desigualdades salariais sdo multifacetadas; por
conseguinte, ndo obstante uma intervengdo particularmente focada na eliminacdo dos
diferenciais remuneratérios, importa que estas e outras politicas sejam enquadradas pela

existéncia de um Plano para a Igualdade de Mulheres e de Homens.

Sugerimos que a definicdo e implementacdo de medidas de apoio a articulacdo do trabalho
com a vida familiar e pessoal seja objeto de aten¢do especifica. Sendo inegavel a importancia
deste tipo de medidas para a promoc¢édo da igualdade de género, tem sido demonstrado que
algumas destas podem ter efeitos ndo desejados ao nivel da reducdo das desigualdades em
funcdo do género. Consideremos, por exemplo, o alargamento da duracdo das licencas

parentais ou a introducdo de trabalho a tempo parcial; uma vez que sdo as mulheres quem
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quase exclusivamente usufrui de medidas deste tipo, estas correm o risco de se constituirem
como “armadilhas” que dificultam o acesso das mulheres a categorias profissionais mais
remuneradas e a sua progressdo, logo, tendo efeitos negativos no diferencial salarial em

funcéo do género.

Para que a metodologia de intervencdo aqui proposta seja bem conseguida, importa, desde o
inicio, garantir um clima de cooperacdo e dialogo social com os sindicatos e as comissdes de
trabalhadores e trabalhadoras, que possa potenciar a sua mobilizagdo efetiva e ser um motor
eficaz das mudancas preconizadas. Uma forma de conseguir consolidar a cooperagdo do
sector empresarial passa pela evidenciagdo das vantagens da igualdade salarial, e que podem

ser quantificadas e objetivadas.

O principal beneficio €é, efetivamente, a consagracdo do direito a igualdade salarial e a
possibilidade de as trabalhadoras (fundamentalmente) verem o seu trabalho reconhecido,
valorizado e justamente recompensado (Chicha, 2011). Para além das vantagens enunciadas
no Quadro abaixo (Quadro 5), h4 que ponderar a melhoria da imagem externa das empresas
que garantam a igualdade salarial entre homens e mulheres, e dos efeitos positivos dai
decorrentes para a sua posi¢cdo no mercado, bem como do clima interno — tanto por via da
qualidade das relagOes laborais, como do aumento da percecdo de justica, do respeito pela
dignidade do trabalho, e do aumento satisfacdo e da motivacdo das trabalhadoras e dos
trabalhadores. No que diz respeito a imagem externa, ha que considerar a possibilidade de as
referidas empresas poderem apresentar a sua candidatura ao Prémio Igualdade é Qualidade,

prestigiando-se pelo reconhecimento de boas praticas e prestigiando o préprio préemio.
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Quadro 5 - Sintese das vantagens da igualdade salarial

VANTAGENS INDICADORES

Melhoria das praticas em matéria de gestao dos recursos humanos

Maior eficacia nas praticas de pessoal

Reducédo do tempo dedicado ao recrutamento por parte
dos funcionarios e das funcionarias responsaveis

Maior eficacia da formacéo continua

Maior produtividade e qualidade do trabalho

Maior manutengao no posto de trabalho dos novos
funcionarios e das novas funcionarias no termo do
respectivo periodo experimental e

Reducgao consecutiva dos custos de recrutamento e de
formacao.

Coeréncia da politica de remuneracéo e harmoni-
zagao da estrutura salarial em func¢ao do valor dos
postos de trabalho

Melhor gestao da remuneracao: economias de tempo por
parte do pessoal afecto a gestao do sistemna de remune-
ragoes

Reparticao mais eficaz da massa salarial entre as diver-
sas fungoes

As competéncias subavaliadas das trabalhadoras sao postas em evidéncia

Melhoria da qualidade dos produtos e servigos

Diminuicdo das taxas de erros ou de reclamacdes dos
clientes e das clientes

Melhor percepcéao da igualdade na organizacéao

e melhoria das relagoes de trabalho

Maior satisfacdo e reforgo da ligacdo a organiza-
cao

Diminuicao da taxa de rotatividade dos efectivos, do ab-
sentismo e dos respectivos custos

Maior rapidez na resolucao de queixas ou conflitos

Diminuicdo do tempo consagrado a resolucdo de conflitos

Menor frequéncia de conflitos

Diminuigao do tempo consagrado a resolugéo de conflitos

Efeitos sobre a reputacao e a atractividade da organizacao

Diminuicao dos custos de recrutamento de pessoal
qualificado

% de tempo consagrado a procura de candidatos
qualificados, sobretudo nas profissdes de maior procura

Reducgao da duragao das vagas em determinados
lugares

Valor dos atrasos na produgao ou dos contratos perdidos

Fonte: Chicha (2011: 4)

Passo 9 — Monitorizar e avaliar progressos alcancados

A promogdo e garantia da igualdade salarial € um processo continuo. Assim, o

acompanhamento constante do processo, nomeadamente através da elaboracdo de relat6rios

anuais de monitorizacdo, ao nivel de empresa (e de sector), deve ser assegurado. Apenas deste

modo sera possivel aferir os resultados e a adequacdo das medidas implementadas e, caso a

avaliacdo identifique essa necessidade, proceder a sua revisdo e ajustamento.

Igualmente fundamental € garantir a transparéncia de procedimentos e de resultados,

disponibilizando a informagdo relevante em

suportes adequados, no ambito da empresa (ou

sector) mas também a nivel mais geral, nomeadamente no (acima proposto) Portal sobre
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Igualdade Salarial, ao qual se deve aceder a partir dos mecanismos oficiais para a igualdade.
Deve caber aos Grupos para a lgualdade de Género (sectoriais e por empresa) a
responsabilidade pela recolha e disponibilizagéo da informacdo. A informagéo recolhida deve
ser debatida, anualmente, pela task-force sugerida no ponto 5.1., devendo permitir o

ajustamento das recomendac0es a realizar aos parceiros sociais.
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