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NOTA PREVIA

O estudo que ora se publica foi elaborado no dmbito do Projecto
«Garantir os Direitos em Matéria de Igualdade Salarial»,
desenvolvido sob o Alto Patrocinio da Comissdo Europeia, no
quadro do Programa Comunitdrio «Igualdade Homens-Mulheres»,
e coordenado pela Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego (Portugal).

Tratando-se de um Projecto desenvolvido em parceric com
instituigdes, publicas e privadas, de Portugal e de outros Estados
Membros (no caso. instituicdes da Irlanda. da Itdlia. do
Luxemburgo e da Noruega), uma parte dos elementos que
carredmos para este estudo decorre das valiosas contribuicoes
destes Parceiros, a quem cumpre agradecer.

Por dificuldades de tratamento editorial, as contribuigcdes destes
Parceiros, que vdo sendo referenciadas ao longo do trabalho como
Anexos, e cuja lista é indicada no final do estudo, ndo sdo
publicadas com este estudo. Elas estdo, todavia, disponiveis, para
consulta, na Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego.

Lisboa, Dezembro de 2002

Maria do Rosdrio Palma Ramalho
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I-INTRODUCAO

1. A importancia do principio da igualdade remuneratéria
entre homens ¢ mulheres no espaco da Unido Europeia -
breves consideracoes

I. O principio da igualdade remuneratéria entre trabalhadores dos dois
sexos, desenvolvendo um trabalho igual ou de valor igual, foi consagrado
pela primeira vez na Conv. n° 100 da OIT, de 1951, e inscrito como
principio geral fundamental do direito comunitario, no art. 119° n° 1 do
Tratado de Roma, que corresponde actualmente ao art. 141°n° 1 do TCE.

Desde a sua consagracio nos textos comunitdrios primdrios, o principio
da igualdade de remuneragdo entre trabalhadoras e trabalhadores que
executem um trabalho igual ou de valor igual tem sido desenvolvido,
tanto ao nivel do direito comunitirio como nos sistemas juridicos dos
Estados Membros.

IL. Ao nivel comunitario, este principio foi desenvolvido por via legal e
através da jurisprudéncia comunitdria e teve ainda uma importante fungao
como motor do progresso global do direito a igualdade de tratamento no
trabalho e no emprego entre homens e mulheres no seio das
Comunidades, bem como no desenvolvimento de um sistema de tutela
dos direitos ligados a maternidade e & paternidade e a promogdo da
conciliagdo equilibrada entre a vida familiar e a vida profissional.

Em primeiro lugar, o principio da igualdade de remuneracio entre os
trabalhadores dos dois sexos constituiu o objecto da Dir. 75/117/CEE, de
10 de Fevereiro, que inaugurou a produgdo de normas de direito
comunitdrio secundério na drea da igualdade de tratamento no trabalho e
no emprego. Esta Directiva, actualmente em revisdo, reforgou a
efectividade do principio, confirmando o contetido amplo dos conceitos
de remuneracio e de discriminagdo (art. 1° n° 1); exigindo a neutralidade
dos sistemas de classificagdo dos trabalhadores em razdo do género (art.
1° n° 2); e impondo aos Estados diversas obrigagdes tendentes a eliminar
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as disposicdes legais, regulamentares e convencionais discriminatorias
existentes (arts. 3° ¢ 4°), bem como a assegurar a efectividade do
principio através da garantia do acesso dos trabalhadores a tutela
jurisdicional nesta matéria e da sua protecgdo contra actuagdes do
empregador em reac¢do a invocagdo judicial ou extra-judicial do
principio (arts. 2° e 5°).

III. Em aplicagdo do art. 119° e da Dir. 75/117, a jurisprudéncia
comunitdria teve um importantissimo papel, contribuindo para a
integracdo do conteddo dos conceitos-chave de operacionalizagdo do
principio da igualdade remuneratéria (os conceitos de remuneragdo, de
discriminagdo directa e indirecta e de trabalho igual e de valor igual),
discutindo os problemas colocados pela sua aplicagdo prética, € pondo
progressivamente em destaque aspectos adjacentes a esta temdtica, que
contribuiram para aumentar a efectividade do préprio principio € que, em
alguns casos, vieram posteriormente a ser objecto de disposigdes
normativas auténomas. Pensamos em problemas como o da possibilidade
de invocagdo do efeito directo deste principio do Tratado perante os
tribunais nacionais, discutido diversas vezes pelo TJ - Ac. do TJ de 8 de
Abril de 1976, caso 43/75 (DEFRENNE v. SABENA, conhecido como
DEFRENNE II), Ac. TJ de 31 de Margo de 1981, caso 96/80 (JENKINS
v. KINSGATE), Ac. TJ. De 4 de Fevereiro de 1988, caso 157/86
(MURPHY), Ac. TJ de 19 de Junho de 1990, caso C-213/89
(FACTORTAME), Ac. TJ de 28 de Setembro de 1994, caso C-7/93
(BEUNE), ou Ac. TJ de 28 de Setembro de 1994, caso 200/91
COLOROLL), entre outros; ou em problemas ligados a reparti¢do do
onus da prova das situagdes de discriminagdo remuneratoria, repetidas
vezes apreciados pelo TJ e que deram lugar a Dir. 97/80/CE, do
Conselho, de 15 de Dezembro de de 1997.

1V. Por ultimo, € de destacar a importante funcfio indutora do principio
da igualdade remuneratéria relativamente ao desenvolvimento do actual
sistema comunitdrio de tutela dos direitos inerentes ao principio da
ignaldade de oportunidades e de tratamento entre homens e mulheres no
espago europeu. Efectivamente, a partir da disposic¢do de alcance restrito
do art. 119° do Tratado de Roma, verificou-se um amplo
desenvolvimento do direito comunitdrio secunddrio, tanto nas matérias
directamente atinentes a igualdade de tratamento no acesso ao emprego e
no local de trabalho, como em matérias conexas, como a protecgdo da
maternidade e da paternidade e a promogdo da conciliagdo entre a vida
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familiar e a vida profissional, ou a igualdade no acesso a protecgdo social
e nos sistemas de seguranga social, ¢ ainda na promog¢ao da igualdade
entre mulheres e homens noutras dreas da vida social.

Na verdade, como j4 tivemos ocasidio de salientar noutra sede', no elenco
das matérias de incidéncia social do Tratado de Roma, a matéria da
igualdade de tratamento entre homens e mulheres foi, porventura, uma
daquelas que mais se desenvolveu, uma vez que a partir de um principio
de alcance limitado - o principio da igualdade remuneratéria - e segundo
uma légica de indugiio amplificante - acabou por se construir um sistema
relativamente abrangente de tutela da igualdade de género.

2

V. Como é sabido, este desenvolvimento multifacetado acabou por
desembocar no reconhecimento, ao nivel do préprio direito comunitario
primdrio e por ocasido das revisdes dos Tratados, do significado eminente
do principio geral da igualdade entre mulheres e homens € na assungio
do dever de promocdo deste principio como uma das tarefas
fundamentais da Unido Europeia, a ser prosseguida transversalmente em
todas as suas politicas e areas de actuagio - € o que resulta do art. 2° e do
art. 3°n° 2 do TCE.

Nio se suscitam pois dividas sobre o alcance e o valor juridico eminente
do principio da ignaldade remuneratdria ao nivel do direito comunitario €
no Ambito da Unido Europeia. Como ja observara em 1976 o Tribunal de
Justica, no Ac. DEFRENNE IT%, o principio da igualdade remuneratéria é
um dos fundamentos das Comunidades.

VI. Ao nivel dos sistemas juridicos dos Estados Membros, o principio da
igualdade  remuneratéria entre  trabalhadoras e trabalhadores
desempenhando um trabalho igual ou de valor igual foi progressivamente
acolhido, vindo mesmo, em alguns deles, a ser objecto de consagracdo
constitucional.

Por outro lado, ainda ao nivel dos sistemas juridicos dos Estados
Membros, o principio da igualdade remuneratdria entre homens e

' MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, Da Autonomia Dogmdtica do Direito do
Trabalho, Coimbra, 2001, 628 ss. e notas 492 e 493.

2 Ac. TJ de 8 de Abril de 1976, caso 43/75 (DEFRENNE v. SABENA, conhecido como
DEFRENNE il). Na mesma linha, o Ac. TJ de 15 de Junho de 1978, caso 149/77
(DEFRENNE v. SABENA, conhecido como DEFRENNE Ill) e o Ac. TJ de 20 de Margo
de 1984, casos 75 e 117/82 (RAZZOUK e BEYDOUN v. COMMISSION), afirmaram que
a eliminagdo das discriminagées fundadas no sexo constitui um dos direitos
fundamentais da pessoa humana, cujo respeito deve ser assegurado pelo TJ.
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mulheres foi objecto de amplo desenvolvimento na lei, nos instrumentos
de regulamentagdo colectiva € na jurisprudéncia’.

VII. Por dltimo, deve ter-se em conta o esforco, desenvolvido ao longo
dos anos pela Comissao Europeia, para monotorizar a implementagdo do
principio nos Estados Membros, quer através da verificagdo dos prazos
impostos para a adequacdo dos sistemas juridicos nacionais as normas
comunitdrias,-quer através do desencadeamento de processos de infrac¢do
contra os Estados que ndo procederam atempadamente a essa adequagao,
quer ainda pela multiplicagdo de iniciativas de avaliacdo periddica da
situagdo em comités especializados e através da publicacdo de estudos €
de relatérios de acompanhamento®, ¢ ainda através da aprovagio de um
Cédigo de Conduta relativo a esta matéria’®

2. As dificuldades de implementacfo pratica do principio da
igualdade remuneratéria

I. Apesar do amplo desenvolvimento que teve ao nivel legal e
jurisprudencial e do lugar proeminente que logrou alcangar nas fontes de
direito comunitario e de direjto internacional, bem como nos sistemas
juridicos dos Estados Membros, o principio da igualdade remuneratéria
entre trabalhadoras e trabalhadores, desenvolvendo um trabalho igual ou
de valor igual, tem-se revelado, até hoje, de dificil implementagio
pratica, como € provado pelas diferengas que ainda persistem entre as
remuneragdes dos homens e das mulheres.

Infra, Parte ill.

Para mais desenvolvimentos sobre estas ac¢des da Comissdo Europeia, vd Beverly
JONES, Working Document in Connection with the Memorandum on Equal Pay for Work
of Equal Value, Belfast, 1993, 19 ss.

Cddigo de Conduta relativo a Aplicagdo do Principio da Igualdade de Remuneragdo
entre Mulheres e Homens por um Trabalho de Valor Igual - Comunicag¢ao da Comissao
Europeia de 17/07/1996 (COM (96) 336 final).
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Estas diferengas parecem, alids, ser comuns a paises de caracteristicas
econdmicas e sociais muito diversas, como se pode constatar a partir dos
dados que, a este respeito, sio fornecidos pelos Estados Membros®.

II. Estas diferengas t&ém, em parte, sido explicadas com recurso a factores
objectivos, como a circunstdncia de as mulheres recorrerem mais a0
trabalho a tempo parcial do que os homens ou de interromperem com
maior frequéncia a sua carreira profissional por razdes ligadas a
maternidade ou & assisténcia a familia. As carreiras mais curtas das
mulheres, ndo apenas pelas interrup¢des, mas também porque o seu
acesso macico ao mercado de trabalho foi mais tardio, e, de outra parte, a
sua menor disponibilidade para o trabalho, designadamente pela
necessidade de assegurarem a assisténcia a familia, contribuem para o
gap relativamente as remuneragdes dos seus colegas homens, ndo sé pelo
efeito directo que estes factores podem ter no valor da remuneragdo mas
também pelo efeito indirecto, decorrente das maiores dificuldades de
progressdo na carreira, que estes factores acarretam.

Uma outra categoria de factores que tem sido apontada como responsdvel
pelas diferencas salariais entre mulheres e homens tem a ver com a
tendéncia para a segregagdo do mercado de trabalho em termos de
género, verificando-se uma maior taxa de ocupagdo feminina em sectores

¢ A titulo meramente exemplificativo, vejam-se as referéncias relativas ao Luxemburgo,
onde, de acordo com dados fornecidos pelo Ministére de la Promotion Féminine de
Luxembourg, no Anexo 11 ao estudo, a diferenga global entre as remuneragbes dos
homens e das mulheres é de 12%; relativamente a Bélgica, os dados constantes da
publicagdo do Ministere fédéral de 'Emploi et du Travail. Direction de I'égalité des
chances, Evaluation et classification de fonctions. Des outils pour I'égalité salariale,
Bruxelles, 2000, 5, relativamente ao sector do operariado, referem que a remuneragéo
das trabalhadoras representa 79,44% do valor da remuneragdo dos seus colegas
homens. E, segundo dados fornecidos pelo Office of the Director of Equality
Investigations, parceiro irlandés deste Projecto (e que constam do Anexo 12), relativos a
1997, regista-se um gap médio de 15 % entre as remuneragdes auferidas pelos homens
e pelas mulheres. Ainda sobre o gap salarial entre homens e mulheres na Irlanda, vd
HELEN RUSSELL e BRENDA GANNON, The Male/Female Wage Gap in lIreland,
Comunicagao apresentada no ambito do Projecto «Garantir os Direitos em matéria de
Igualdade Salarial», Sintra, 7-9 de Novembro de 2002, especialmente pp. 3 ss. Quanto a
situagdo verificada na Noruega, também Parceira deste Projecto, vd Lars
CHRISTENSEN, Equal Pay in Norway - An Introduction, Comunicagio apresentada no
ambito do Projecto «Garantir os Direitos em matéria de Igualdade Salarial», Sintra, 7-9
de Novembro de 2002, especialmente pp. 2 e s. Quanto ao panorama portugués, veja-
se o interessante estudo de HELOISA PERISTA, O Contexto: andlise das desigualdades
salariais de género em Portugal, Comunicagao apresentada no no ambito do Projecto
«Garantir os Direitos em matéria de igualdade Salarial», Sintra, 7-9 de Novembro de
2002, p. 6 e passim, que da conta de um gap salarial nos ganhos entre mulheres e
homens de 27,4%, em 1999, numero este que, segundo a Autora, apenas confirma uma
tendéncia estabilizada ao longo das Ultimas décadas.
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produtivos em que o trabalho ndo € tdo valorizado quanto o trabalho em
sectores maioritariamente ocupados por mio-de-obra masculina’.

Finalmente, noutra linha, é apontada como justificagdo objectiva para
estas diferengas salariais a mais fraca preparagdo académica e
profissional das mulheres relativamente aos seus colegas homens, a que
inere a tendéncia para ocuparem cargos de menor responsabilidade, logo,
pior remunerados”.

III. Os estudos efectuados sobre esta matéria permitem, no entanto,
retirar vdrias conclusoes.

Por um lado, verifica-se que os factores indicados apenas explicam uma
parte das diferencas de remuneragdo entre homens e mulheres. Dito de
outra forma, subtraidas as diferengas imputdveis 4 menor preparagdo
académica e profissional, as carreiras profissionais mais curtas e
sincopadas e & contratacgdo a tempo parcial, parecem subsistir

discriminagdes salariais entre homens e mulheres que desenvolvem uma

7 Especificamente sobre esta tendéncia em Portugal, s80 elucidativos os dados fornecidos
por HELOISA PERISTA, O Contexto: andlise das desigualdades salariais de género em
Portugal cit., que d&o conta da segregagéo horizontal que resulta da tendéncia para a
concentracdo das mulheres num pequeno nimero de actividades e profissGes. Assim,
segundo palavras da Autora, a pp. 4 «Em 1999, eram apenas seis as actividades (oito
no caso dos homens) que concentravam 54,4% do total de muiheres trabalhadoras por
conta de outrem: comeérciv a retalho — 12,4%, industria do vestuario — 11,4%, outras
actividades de servigos prestados a empresas — 8,9%, alojamento e restauragao — 8,6%,
salde e acgéo social — 7,5% e comércio por grosso — 5,6%. A concentragédo é ainda
mais evidente ao nivel das profissdes, ja que 53,3% do total de mulheres trabalhadoras
por conta de outrem se concentravam em apenas quatro profissdes (seis no caso dos
homens): empregados/as de escritério — 16,6%, outros/as operarios/as, artifices e
similares — 15,4%, trabalhadores/as ndo qualificados/as dos servigos e comércio —
11,1% e pessoal dos servigos directos e particulares, de proteccdo e seguranca —
10,2%». E, segundo esta A., em termos verticais verifica-se também idéntica
segregagao: « Apesar de, entre 1991 e 1999, ter aumentado a taxa de feminizagdo em
todos os niveis de qualificacdo (acompanhando o aumento da taxa de feminizagao total
do pessoal ao servigo, de 38% para 43%, no mesmo periodo), permanecem claramente
mais feminizadas as categorias as quais corresponde um nivel de qualificagdo mais
baixo — profissionais semi-qualificados, profissionais ndo qualificados e praticantes e
aprendizes — com taxas de feminizagdo que variam entre 59% e 53% em 1999» - op. e
loc. cits. O factor da segregacdo do mercado de trabalho como fundamento do gap
salarial foi também particularmente enfatizado pelo Parceiro noruegués deste Projecto -
neste sentido, L. CHRISTENSEN, Equal Pay in Norway - An Introduction cit., 2 e s.
Referindo estes factores como justificativos do gap salarial entre homens e mulheres,
por exemplo, o Cddigo de Conduta relativo & aplicacdo do Principio da lgualdade de
Remuneragcdo entre Homens e Mulheres por Trabalho de Igual Valor, Servigo de
PublicagGes Oficiais das Comunidades Europeias, Luxemburgo, 1996, 7 e s. Também
apontando estes factores, BEVERLY JONES, Working Document in connection with the
Memorandum on Equal Pay for Work of Equal Value cit., 13.
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actividade idéntica, com a mesma aptiddo para a fungdo e com um
desempenho equivalente.

Por outro lado, alguns dos factores indicados como justificativos das
diferengas salariais entre homens e mulheres revelam que a origem destas
diferengas ndo estd, muitas vezes, numa intengfo deliberada de tratar os
trabalhadores € as trabalhadoras de modo diferente, mas sim em factores
que, indirectamente, t€m essa consequéncia e que estdo, muitas vezes,
situados num momento anterior.

Assim, para além das razdes objectivas acima indicadas para o gap
salarial entre homens e mulheres, poderdo ainda estar na origem de
tratamentos remuneratérios diferentes para um trabalho de valor igual os
seguintes factores:

1. A persisttncia de categorias profissionais tendencialmente
femininas e tendencialmente masculinas, designadamente ao
nivel da negociag@o colectiva, a que inere a valorizagdo diferente
das tarefas incluidas numas e noutras’. Este factor é de grande
importincia em si mesmo e porque se conjuga directamente com
outra fonte de debilidade: o menor poder negocial das mulheres
na discussio das suas condig¢des contratuais, designadamente pela
sua fraca representatividade mnos 6rgdos directivos das
associacdes de trabalhadores, que sdo responsdveis pela
negociacgio colectiva.

2. A vpersisténcia de critérios de classificacio vertical dos
trabalhadores e de avaliagdo horizontal das funcdes que
privilegiam os factores mais ficeis de atingir pelos trabalhadores
do que pelas trabalhadoras (como a forga fisica em detrimento da
mintcia ou da paci€ncia, por exemplo) - ou seja, a persisténcia de

® Esta situagdo é frequente em Portugal e decorre de uma observagdo atenta das
convengdes colectivas de trabalho. Reiterando, com frequéncia, o principio da igualdade
de tratamento entre trabalhadores e trabalhadoras (no qual se inclui a igualdade
remuneratéria) no seu texto, na descricho das categorais profissionais muitas
convengbes estabelecem categorias diferenciadas por sexos, apesar de terem um
contetdo funcional integrado por tarefas idénticas, e atribuem um estatuto remuneratério
diferente a cada uma dessas categorias - neste sentido, vd as conclusdes dos estudos
efectuados pelo Observatdrio para a Igualdade nas Convengbes Colectivas de Trabalho,
ao longo dos anos de 1998 e seguintes, nas dreas da indudstria das conservas de peixe,
da industria téxtil e do ensino particular e cooperativo (CITE - Portugal).
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critérios de avaliacio e de classificacdo das fungdes que sdo, eles
préprios, socialmente estigmatizados.

3. A persisténcia de critérios de avaliagdo das fungoes
aparentemente neutros, mas que, na realidade, afectam de modo
diferente os trabalhadores dos dois sexos, designadamente
quando conjugados com a reparti¢io tradicional dos papéis
sociais, no que se reporta a conciliagdo entre a vida profissional e
a vida familiar (por exemplo, a maior valorizagio da assiduidade
em detrimento da produtividade)'® .

1. Finalmente, a dificil implementagao prética do principio da igualdade
remuneratéria entre mulheres e homens por trabatho igual ou de valor
igual parece dever-se a um factor técnico: a dificuldade de integrar o
contetido dos conceitos operatérios do préprio principio, i.e., 0 conceito
de remuneragio, o conceito de discriminagao, e, sobretudo, o conceito de
trabalho de valor igual.

O primeiro conceito-chave para a operacionalizagdo do principio da
igualdade remuneratéria entre trabalhadores e trabalhadoras é,
evidentemente, o conceito de remuneragdo. O art. 119° n° 2 do Tratado
de Roma (actualmente, art. 141° n° 2 do TCE) estabeleceu um contetido
amplo para este conceito, considerando nele incluido ndo apenas a
retribui¢do em sentido técnico (i.e. o valor devido ao trabalhador como
contrapartida directa do trabalho prestado) mas o conjunto de vantagens
patrimoniais que para o trabalhador decorrem da celebracdo do contrato

% Alguns exemplos ilustram facilmente esta ideia. Se numa determinada empresa, com o
mesmo nimero de trabalhadores homens e mulheres, a remuneragao for completada
por um prémio de assiduidade, cuja atribuicdo esteja condicionada a auséncia total de
faltas durante determinado periodo, sera facil sobrevir uma diferenga remuneratéria
global entre os trabalhadores e as trabalhadoras, simplesmente pelo facto de serem,
sobretudo, as mulheres a ausentarem-se do servico para prestagdo de assisténcia a
familia. Sendo o critério de atribuigdo do prémio um critério aparentemente neutro, na
verdade, ele penaliza as trabalhadoras, porque sao elas que tradicionalmente
asseguram a assisténcia a familia.

O reconhecimento da importancia dos factores de avaliagdo das fungdes na
discriminagdo salarial € unanime na doutrina. Neste sentido, vd, por todos, £. VOGEIL.-
POLSKY, O papel do direito comunitdrio, Igualdade de oportunidades entre mulheres e
homens no trabalho, no emprego e na formagdo profissional, comunicacdo apresentada
no Coldquio Internacional organizado pela Comissao para a Igualdade no Trabatho e no
Emprego e pelo Conselho Econdmico e Social, CITE, Lisboa, 2000, 93 ss., observando
que «..a avaliacdo dos empregos e a classificacdo das fun¢des segundo valores
predeterminados séo reconhecidos, ha ja muito tempo, como consistindo o nucleo duro
do problema da igualdade salarial».
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de trabalho'®. A jurisprudéncia comunitdria tem trabathado longamente
este conceito, apreciando as mais diversas questdes relativas a beneficios
patrimoniais auferidos pelos trabathadores, como cotisagdes para efeitos
de reforma, em regime parcialmente sustentado pelos empregadores”,
prémios  anuais',  subsidios  natalicios'’, indemnizagdes  por
despedimento'®, pagamento de estdgios de formacdo'’, pagamento do
saldrio durante a doenga do trabalhador'®, em razio da maternidade'® ou
em razio de uma incapacidade da trabalhadora associada 2 maternidade®,
pagamento de subsidios familiares®' e majoragdes dos saldrios®.

Perante este quadro, pode dizer-se que, entre os conceitos-chave ligados
ao principio da igualdade remuneratéria entre homens e mulheres, o
conceito de remuneragio é, ainda assim, aquele sobre o qual o direito
comunitdrio se tem desenvolvido de uma forma mais clara e abrangente.

Apesar de tudo, este conceito pode suscitar dificuldades na aplicagdo do
principio da igualdade remuneratéria, quando conjugado com o0s
conceitos de remuneragio e de retribui¢do dos varios Estados Membros,
designadamente se, ao nivel das legislagdes nacionais, também tiver sido
consagrado um principio geral de igualdade em matéria remuneratéria,
que pode ndo ter exactamente o mesmo conteudo. Neste caso, terd que ser
assegurado o tratamento diferenciado dos problemas de discriminagio
remuneratdria, quando essa discriminagdo tenha origem no sexo dos
trabalhadores (caso em que as regras comunitdrias deverdo prevalecer,

2 Esta pois aqui em causa ndo apenas a tutela da retribuicio mas a tutela daquilo que a
doutrina designa como «remuneragdo» - sobre esta distingdo, classica entre os
juslaboralistas, vd, por todos, A. MENEZES CORDEIRO, Manual de Direito do Trabalho,
Coimbra, 1991, 717 e 721 ss.

'® Ac. TJ de 11 de Margo de 1981, caso 69/80 (WORRINGHAM v. LOYDSBANK Ltd.).

4 Ac. TJ de 9 de Setembro de 1999, caso 281/97 (KRUGER).

5 Ac. TJ de 21 de Outubro de 1999, caso C-333/97 (S. LEWEN e L. DENDA).

'8 Ac. TJ de 17 de Maio de 1990, caso 222/61 (BARBERY); Ac. TJ de 17 de Fevereiro de
1993, caso 173/91 (COMMISSION v. BELGIQUE); Ac. TJ de 9 de Fevereiro de 1999,
caso C- 167/97 (REGINA v. SECRETARY OF STATE FOR THE HOUSE OF THE
LORDS). )

7 Ac. TJ de 4 de Junho de 1992, caso 360/90 (BOTEL).

'8 Ac. TJ de 13 de Julho de 1989, caso 171/88 (RINNER-KUHN).

¥ Ac. TJ de 13 de Fevereiro de 1996, caso 342/93 (GILLESPIE); Ac. TJ de 16 de
Setembro de 1999, caso 218/98 (ABOULAYE).

% Ac. TJ de 19 de Novembro de 1998, caso 66/96 (H.PEDERSEN). ]

2 Ac. TJ de 9 de Junho de 1982, caso 58/81 (COMMISSION v. GRAND-DUCHE DU
LUXEMBOURG).

2 Ac. TJ de 26 de Junho de 2001, caso 381/99 (S. BRUNHOFER v. BANK DER
OSTERREICHISCHEN POSTPARKASSE AG).
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com o conteiido amplo que conferem, para este efeito, ao conceito de
~ . 23
remuneragdo) ou quando tenha origem noutro factor™.

As dificuldades de implementagdo do principio suscitam-se pois,
sobretudo, na articulagdo entre o conceito de remuneracdo desenvolvido,
para este efeito, pelo direito comunitério, e os conceitos de remuneragao
desenvolvidos pelos sistemas juridicos dos Estados Membros.

IV. J4 a apreensdo do conceito de discriminagdo para efeitos da garantia
do principio comunitédrio da igualdade remuneratéria entre trabalhadores
e trabalhadoras por um trabalho igual ou de valor igual se afigura mais
dificil em si mesma.

No que se refere a este conceito, as dificuldades decorrem, sobretudo, do
significado amplo que a evolugdo do direito comunitdrio nesta drea para
ele viabilizou, com o reconhecimento, como praticas discriminatdrias, das
discriminagdes indirectas, a par das discriminagdes directas - art. 2° n° 1
da Dir. 76/207/CEE, do Conselho, de 9 de Fevereiro de 1976, relativa a
concretizagdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e
mulheres no que se refere ao acesso ao emprego, a formagdo e promog¢io
profissionais e s condigdes de trabalho®.

% Exemplo das dificuldades de coordenagao que assinalamos € o caso portugués, porque
a nossa Constituicdo consagra um principio geral de tutela da igualdade salarial e de
proibicdo de discriminagGes salariais, com diversos fundamentos, y compris, 0 sexo -
art. 59¢ n? 1 a) da CRP. Ora, sendo certo que, em aplicagdo deste principio geral, os
tribunais tém vindo a sustentar um conceito restrito de retribuigdo, sobretudo nos uitimos
anos - neste sentido, vd, entre outros, o Ac. STJ de 20/01/1993, CJ, 1993, |, 238, e 0 Ac.
STJ de 8/02/1995, CJ, 1995, I, 267 - no caso de a discriminagdo remuneratdria ter
origem no sexo esta interpretagdo entrara em oposicdo com o direito comunitario,
impondo-se, antes, um tratamento diferenciado. Para mais desenvolvimentos sobre este
ponto em especial, vd MARIA DO ROSARIO PALMA RAMALHO, lgualdade de
tratamento entre trabalhadores e trabalhadoras em matéria remuneratdria: a aplicagao
da Directiva 75/117/CE em Portugal, ROA, 1997, 159-181.

Apesar de a primeira referéncia normativa directa ao conceito de discriminagao indirecta
apenas ter surgido na Directiva 76/207 nao se suscitaram duvidas quanto a incluséao
desta forma de discriminaga@o na tutela do direito a igualdade remuneratéria, nos termos
do art. 1192 do Tratado de Roma, até porque, em concretizagéo deste principio, a Dir.
75/117 se referiu no seu art. 12 § 12 & «eliminagéo [...] de gualquer discriminacdo em
razdo do sexo» (sublinhado nosso). A jurisprudéncia comunitaria confirmou ao longo
dos anos, este entendimento amplo do conceito de discriminagao, para efeitos de
aplicagao do principio da igualdade remuneratoria.
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E que, embora o conceito de discriminacio indirecta tenha sido
amplamente tratado pela jurisprudéncia comunitdria, em casos como
JENKINS, BILKA, NIMZ, FREERS ou RINNER-KUHN®, entre outros,
e tenha sido acolhido expressamente pelo art. 2° n® 2° da Dir. 97/80/CE,
de 15 de Dezembro de de 1997, relativa ao 6nus da prova nos casos de
discriminagédo fundada no sexo, ¢ commumente reconhecido que se trata
de uma forma de discriminagdo mais dificil de detectar e de prevenir,
Jjustamente porque resulta de factores aparentemente neutros do ponto de
vista do género.

Ora, muitas discriminagdes remuneratérias com base no sexo sdo
discriminacdes indirectas, pelo que as dificuldades da sua detecgdo e
mesmo algumas flutuagcdes que subsistem quanto ao contetido deste
conceito contribuem para dificultar a operacionalidade do principio.

V. Os ultimos conceitos operativos do principio da igualdade
remuneratéria entre homens e mulheres e aqueles que parecem ser mais
dificeis de delimitar s3o, contudo, o conceito de trabalho igual e,
sobretudo, o conceito de trabalho de valor igual.

De acordo com a formulagio do art. 141° n° 1 do TCE, a aplicacéo do
principio da igualdade de remuneragdo entre homens e mulheres tem
como pressuposto que os trabalhadores em questdo estejam numa
situagdo compardvel, porque realizam um trabalho igual ou de valor igual
- pretende-se, evidentemente, garantir a igualdade de tratamento
relativamente a situagdes idénticas ou a que seja de atribuir valor
equivalente, mas ndo a situagdes diversas. Assim, a verificagdo da
existéncia de uma discriminacdo remuneratdria pressupde duas
operacdes: uma operagdo destinada a determinagio do valor das
prestacdes laborativas em causa; e, uma vez feita a avaliacfio de cada uma
das prestagdes, a comparagdo entre elas.

% Ac. TJ de 31 de Margo de 1981, caso n® 96/80 (JENKINS), sobre igualdade e trabalho a
tempo parcial; Ac. TJ de 13 de Maio de 1986, caso 170/84 (BILKA), sobre igualdade no
acesso aos regimes profissionais de seguranga social; Ac. TJ de 7 de Fevereiro de 1991,
caso C-184/89 (H. NIMZ v. Freie und hanstadt Hamburg), Ac. TJ de 7 de Mar¢o de 1996,
caso C-278/93 (E. FREERS e H. SPECKMANN v. Deutsches Bundespost), e Ac. TJ de
3 de Julho de 1989, caso 171/88 (I. RINNER-KUHN v. FWW Spezialgebdudereinigung
GmbH e Co. KG (todos sobre igualdade e trabaiho a tempo parcial).

% Cfr., infra, Parte |I, os entendimentos diversos subscritos pelos Parceiros deste Projecto
justamente a propdsito dos conceitos de discriminagao directa e indirecta.
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Ora, é esta avaliacio das prestagdes laborativas, para efeitos da sua
posterior comparagio com outras prestagdes que se revela muito
complexa e diffcil de controlar do ponto de vista da igualdade, dada a
heterogeneidade de critérios de avaliagdo possiveis e a fécil
permeabilidade destes critérios a elementos que ndo sdo neutros do pontv
de vista do género. E se estas dificuldades se fazem sentir quando estdo
em comparagio prestagdes material ou formalmente idénticas, executadas
por homens e por mulheres, elas sdo, evidentemente, acrescidas
relativamente ao conceito de trabalho de valor igual, ja que as prestagdes
laborativas em comparagio s3o, neste caso e por defini¢do, material e
formalmente diversas.

A dificuldade de concretizagdo dos conceitos de trabalho igual e de
trabalho de valor igual, para efeitos do preenchimento da condig¢do de
aplicagdo do principio da igualdade remuneratdria entre homens e
mulheres, foi reconhecida logo na Dir. 75/117/CEE, que, por esse motivo,
estabeleceu duas exigéncias nesta matéria:

- a exigéncia de «...eliminagdo, no conjunto de elementos ¢
condi¢des de remuneragdo, de qualquer discriminagdo em razio
do sexo» (art. 1° n° 1 in fine); e

- a exigéncia da neutralidade dos critérios de avaliagio de fungdes
em razdo do sexo e o seu caricter comum aos trabalhadores
masculinos e femininos, estabelecida no art. [° n°® 2, através da
seguinte férmula: «Em especial, quando for utilizado um sistema
de classificagdo profissional para a determinagdo das
remuneragdes, este sistema deve basear-se em critérios comuns
aos trabalhadores masculinos e femininos e ser estabelecido de
modo a excluir as discriminagdes em razio do sexo».

Todavia, tem sido reconhecido que, constituindo estas exigéncias,
porventura, o ponto-chave para a deteccdo e eliminagdo das
discriminagdes remuneratdrias entre homens e mutheres, elas sdo também
as de mais dificil implementagdo pritica - dificuldade essa que fica,
afinal, patente, no gap salarial global entre os homens e as mulheres no
espago europeu, que persiste quase meio século depois da consagracio do
principio da igualdade remuneratéria, no Tratado de Roma.
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VI. Apresentado o quadro das dificuldades de implementagdo pratica do
principio da igualdade remuneratéria entre homens e mulheres,
compreendem-se os esforcos que, ao longo dos anos, tém sido
empreendidos para promover a implementagiio pritica deste principio,
através de aprovagdo de instrumentos juridicos complementares ¢ de
acgdes diversas, tanto ao nivel comunitirio, como ao nivel dos Estados
Membros.

E neste contexto que surge o presente estudo, cuja metodologia
apresentaremos de imediato.

3. O contexto, o objectivo e a metodologia deste estudo

L. O presente estudo foi-nos solicitado no &mbito do Projecto «Garantir os
direitos em matéria de igualdade salarial», desenvolvido sob o Alto
Patrocinio da Comissdo Europeia, no quadro do Programa Comunitério
«Igualdade Homens-Mulheres», € coordenado pela Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego (Portugal). Trata-se de um Projecto
desenvolvido em parceria com diversas outras instituigdes, publicas e
privadas, de Portugal e de outros Estados Membros (no caso, instituigdes
da Irlanda, da Itdlia, do Luxemburgo e da Noruega).

Insere-se este estudo na primeira vertente do referido Projecto, que se
destina 2 prossecugdo dos seguintes objectivos:

1) Apreciagdo dos sistemas juridicos de alguns dos Estados
Membros e, eventualmente, de outros Estados, em matéria de
igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres, na
perspectiva de verificar a existéncia de solugdes normativas e de
boas préticas, que contribuam para promover a efectividade do
principio da igualdade remuneratéria entre homens e mulheres no
quadro da Unido Europeia.

2) Elaborag¢do de um trabalho com os resultados do estudo realizado
e, eventualmente, com a apresentacio de recomendagdes
normativas e/ou de boas prdticas nesta drea, que possam
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constituir um contributo dtil para aquela efectivagdo, tendo,
designadamente, em conta, a proxima revisdo da Dir. 75/117.

I1. Sendo o Projecto no seio do qual se integra este estudo um projecto de
parceria, naturalmente que o estudo que para ele empreendemos conta
com os valiosos contributos dos Parceiros nacionais € transnacionais do
Projecto e, envolveu, por conseguinte, um trabalho de coordenagio
cientifica daqueles contributos.

O trabalho que apresentamos € pois ndo apenas o resultado da nossa
prépria pesquisa legislativa, jurisprudencial e doutrinal, sobre o tema, nos
sistemas juridicos de alguns Estados Membros e de outros Estados, ¢ das
reflexdes que essa pesquisa nos sugeriu, mas também o resultado da
analise dos contributos que, para este efeito, foram solicitados aos
Parceiros do Projecto, sem prejuizo de, como € evidente, a metodologia
adoptada e as solugdes propostas serem da nossa exclusiva
responsabilidade.

III. O facto de o Projecto ser desenvolvido em parceria € 0 objectivo
eminentemente pratico e prospectivo que se propds, em geral, €, em
especial, quanto a valéncia na qual fomos chamados a colaborar,
justificaram a orientagfo metodoldgica que seguimos na nossa pesquisa e
que determinou a organizagio deste estudo em trés partes:

1) Uma primeira parte, destinada a identificar as principais
dificuldades de implementagdo prética do principio da igualdade
remuneratéria entre homens e mulheres.

2) Uma segunda parte, destinada a andlise de alguns sistemas
juridicos, na perspectiva de verificar até que ponto ji existem
solugdes ou pistas que contribuam para a ultrapassagem daqueles
problemas.

3) Uma terceira parte, na qual procuraremos apresentar algumas
recomendagdes normativas e de boas praticas nesta matéria.

IV. Tendo em conta que o objectivo deste estudo foi procurar novas
pistas normativas e definir boas praticas, capazes de contribuir para
aumentar a efectividade do principio comunitirio da igualdade de
remuneragdo entre homens € mulheres por um trabalho igual ou de valor
igual, a primeira preocupagdo da nossa investigacfio foi, naturalmente, a
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do diagndstico da situagdo, procurando detectar os factores que podem
estar na origem das dificuldades de implementagfo prética do principio
da igualdade remuneratéria entre homens e mulheres no espago europeu.

Para a elaboragdo deste diagnéstico foi fundamental a colaboragdo dos
Parceiros nacionais e transnacionais deste Projecto, para além da consulta
de outras fontes. Aproveitando a circunstincia de os Parceiros integrarem
instituigdes publicas e privadas e desenvolverem a sua actividade
profissional em dreas diversas, lidando, por conseguinte, com esta
tematica em fases diferentes € com perspectivas, também elas, diversas,
dirigimos aos Parceiros um questiondrio sobre esta temdtica (Anexo 1 a
este trabalho), que teve como primeira grande drea de incidéncia a
pesquisa das principais causas da persisténcia de situagbes de
discriminagio e a identificacio das maiores debilidades do sistema
protectivo da igualdade de remuneragio entre homens e mulheres.

A primeira parte deste trabalho destina-se pois, exactamente, a dar conta
desse diagndstico, que foi viabilizado pelos contributos dos Parceiros
deste Projecto. Estes contributos foram, naturalmente, anexados ao
trabalho.

V. Elencadas as causas da discriminagc@o remuneratéria e identificadas as
principais debilidades do sistema protectivo, daremos conta, numa
segunda parte deste trabalho, dos resultados do estudo de direito
comparado sobre esta matéria, que empreendemos, em consondncia com
o que nos foi solicitado.

Deve, todavia, ter-se em atengdo que a andlise que vamos apresentar nao
corresponde a uma apreciagido global do conjunto dos aspectos desta
tematica, nem abrange, muito menos, o universo imenso € diversificado
dos sistemas jurfdicos dos Estados Membros. Estando o principio da
ignaldade remuneratéria entre homens e mulheres consagrado na ordem
juridica comunitaria e nos sistemas juridicos dos Estados Membros. a sua
andlise extensiva e descritiva seria despicienda e, sobretudo, inadequada
ao objectivo pritico e prospectivo, de melhorar a efectividade do
principio em concreto, que domina este Projecto.

Em consonancia com esse objectivo, privilegiamos, pois, uma apreciagdo
em picking de vérias solu¢des normativas e de boas praticas, que fomos
detectando em varios sistemas juridicos, dentro e fora do espago europeu,
e que nos pareceram passiveis de contribuir para ultrapassar os
problemas de implementagdo do principio da igualdade remuneratéria,
identificados na primeira parte do trabalho.
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VI. Na terceira e ultima parte deste trabalho, procuraremos retirar
algumas conclusdes da andlise feita, elencando possiveis dreas de
intervengdo normativa nesta matéria, apresentando sugestdes normativas
e, porventura, sugestdes de boas praticas, em cada uma delas, que possam
contribuir para a melhorar a efectividade do sistema protectivo emn
matéria de igualdade de remunerac¢io entre homens € mulheres no quadro
da Unifo Europeia.

De novo, nesta parte do trabalho, as contribuicdes dos Parceiros do
Projecto sdo de extrema valia, e, por isso, lhes faremos uma constante
referéncia.
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I1- O DIAGNOSTICO DO GAP: AS CAUSAS POSSIVEIS PARA
AS DIFICULDADES DE IMPLEMENTACAO DO PRINCIPIO
DA IGUALDADE REMUNERATORIA ENTRE MULHERES E
HOMENS

1. Indicacao de sequéncia

I. Como referimos na parte introdutéria, o primeiro objectivo deste
trabalho foi proceder ao diagnéstico das dificuldades de implementagdo
pritica do principio da igualdade remuneratdria entre mulheres e homens,
através da identificacdo das possiveis causas do gap salarial e da
caracterizag@o das situagdes de discrimina¢do actualmente existentes.

Para prosseguir este objectivo e tendo em conta a indole prética e
prospectiva deste trabalho, apoidmos essencialmente a nossa pesquisa nos
valiosos contributos dos Parceiros nacionais e transnacionais deste
Projecto.

Estes contributos resultam, sobretudo, das respostas a um questiondrio,
cuja primeira parte se destinou a este diagndstico e na elaboragdo do qual
procurdmos tirar o maximo partido das sinergias resultantes da
circunstincia de os varios Parceiros do Projecto lidarem com esta
temdtica em fases diversas e com a perspectiva inerente as suas
especificas qualificagdes técnicas e as fun¢des que desempenham, que
sdo também muito diversificadas.

Para este efeito, orientdimos o questiondrio dirigido aos Parceiros para
dois niveis de pesquisa, a que corresponderam dois grupos de questoes:

1) Num primeiro nivel de pesquisa, destinado a fazer sobressair as
dificuldades sentidas na implementagéo pritica do principio, ndo
apenas em termos genéricos, mas especificamente em relagdo as
diversas dreas profissionais que lidam com esta matéria,
dirigimos duas questdes aos Parceiros:
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- Quais as dificuldades sentidas na implementacio deste

principio, na sua area de intervengdo?

- A que nivel, ou niveis, situa estas dificuldades na sua

experiéncia profissional?

2) Num segundo nivel da pesquisa, destinado a caracteriza¢do da
discriminacdo salarial entre mulheres € homens, dirigimos aos
Parceiros quatro questdes, sendo a primeira de caracterizagio
geral e as restantes de Ambito mais circunscrito:

- Quais as razdes da discriminag¢io salarial entre homens

e mulheres?

Como qualifica essas discriminagdes salariais,
especialmente do ponto de vista de saber se sdo,
sobretudo, discriminagdes directas ou indirectas?

Relativamente as discriminagGes salariais directas,
situa-as a que nivel remuneratério e porqué?
Relativamente as discriminagdes salariais indirectas,

quais os factores que, de acordo com a sua experiéncia,
mais contribuem para a discriminagdo?

II. A metodologia seguida permite-nos dividir esta parte do nosso estudo
em trés pontos. Assim, num primeiro ponto, procederemos a elencagem
das dificuldades apontadas pelos Parceiros na aplicagdo do principio da
igualdade remuneratéria entre mulheres € homens, tanto em termos
genéricos como com reporte a drea privilegiada de intervengdo de cada
Parceiro. Num segundo ponto, daremos conta da caracterizagdo das
situacbes de discriminagdo feita pelos Parceiros®’. Por ultimo,
procuraremos fazer uma avaliacdo de conjunto destas contribuigdes dos
Parceiros, de modo a identificar aqueles que poderio ser os principais
problemas na implementagéo prética do principio, na actualidade.

27

Estes pontos poderdo ser cotejados nos Anexos a este estudo, relativos aos
contributos dos Parceiros.
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2. As dificuldades sentidas pelos Parceiros na
implementacdo do principio da igualdade de
remuneracao entre homens e mulheres

2.1. Dificuldades apontadas pelos Parceiros na
implementacao do principio, nas respectivas areas de
intervencao

I. O conjunto das respostas dos Parceiros a esta questdo atesta a
diversidade de opinides sobre esta matéria, bem como os diferentes
estaddios em que o problema se coloca em vérios Estados.

Assim, da andlise das respostas obtidas sobressaem as seguintes
distin¢des:

- a maioria dos Parceiros admite a existéncia de situac¢les de
discriminagdo remuneratdria em razdo do género, na sua drea
de intervencdo, e elenca as dificuldades sentidas na aplicagio
do principio; no entanto, alguns Parceiros afirmam nfo sentir
quaisquer dificuldades ou consideram que o principio €
respeitado integralmente na sua empresa, no seu sector ou na
sua area de intervencio;

- o nivel a que o problema da igualdade remuneratéria €
equacionado em Portugal e nos sistemas de alguns Parceiros
transnacionais &, também, diverso.

A constatagdo destas diferencas leva-nos a apresentar os resultados
obtidos em resposta a questdo que colocdmos aos Parceiros, considerando
separadamente trés categorias de respostas:

- as respostas dos Parceiros nacionais que admitiram a existéncia
de dificuldades na implementa¢io do principio e indicaram
essas dificuldades;

- as respostas dos Parceiros que informaram ndo sentir quaisquer
dificuldades ou ndo poderem responder;

- as respostas dos Parceiros transnacionais.
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II. Em resposta a questio colocada, a maioria dos Parceiros reconheceu a
existéncia de dificuldades de implementac¢do do principio da igualdade
remuneratéria entre homens e mulheres nas respectivas dreas de
intervengdo e indicaram alguns motivos dessas dificuldades. As
principais dificuldades apontadas sd0 as seguintes:

a) Dificuldades na deteccdo das situagdes de discriminagdo

indirecta, pelas seguintes razoes:

falta de indicadores objectivos dessas situagdes (CIDM™,

CSM?), bem como falta de elementos comparativos (CGTP?);

falta de transparéncia dos critérios de avaliagdo de fungdes
(Ministere de la Promotion Féminine du LLLxembourg”);

excesso de individualizagdo dos complementos retributivos
(Ministere de la Promotion Féminine du Luxembourg); e

deficiéncia dos dados estatisticos sobre estas situagdes (Office
of the Director of Equality Investigations da Irlanda)

b) Dificuldades na concretizacdo do conceito de «trabalho de valor
igual», pela falta de critérios objectivos legais de integragdo
desse conceito (DGCT”, IGT*, CIDM, CSM, CEJ*, uma
associada da APG®). Segundo alguns Parceiros, esta falta torna
o conceito de trabalho de valor igual «totalmente inoperacional»
(IGT, Anexo 2, p. 1); para outros parceiros (CGTP), mais do
que uma «insensibilidade» dos operadores ao conceito de
trabalho de valor igual, pode mesmo falar-se numa «oposicdo» a
esse conceito, pela existéncia de uma «cultura [segundo a qual] o
homem tem que ganhar mais do que a mulher».

2 Anexo 3.

% O contributo do Conselho Superior da Magistratura para este estudo, apresentado pelo
Meritissimo Juiz-Secretario daquele 6rgdo, Dr. Eduardo Miranda Santos Sapateiro
(Anexo 5), foi prestado em nome pessoal e ndo reflecte qualquer posi¢do oficial do CSM
ou dos seus membros, de acordo com o entendimento do préprio autor sobre a forma
como deveria contribuir para este Projecto. A referéncia que faremos neste estudo a este
contributo, identificando-o, de forma, sucinta, como CSM, ndo preclude este
entendimento.

% Anexo 10

' Anexo 11.

22 Anexo 7.

Anexo 2.

* Anexo 9.

% Anexo 6.

% Anexo 10, p. 1.
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¢) Dificuldades de classificagio e avaliagdo de fungdes,

designadamente pelos seguintes motivos:

- inexisténcia de sistemas detalhados e rigorosos de
classificacdo e de avaliagdo das fungdes, como condigio

prévia a garantia do principio da igualdade remuneratéria
(Ministére de la Promotion Féminine du Luxembourg)’’;

- falta de um outro trabalhador concreto para a comparacio,
" sobretudo nas pequenas empresas, considerando-se
admissivel, nesses casos, o recurso a um elemento
comparativo meramente virtual, de {ndole estatistica, ou a
comparagdes com empresas da mesma area (CSM); e

- dificuldades de apreensdo das tarefas que integram os postos
de trabalho em comparagdo, verbi gratia em razio da
tendéncia crescente para a especializagdo técnica e quando
intervém modalidades de trabalho muito especificas, como o
trabalho tempordrio, o trabalho no domicilio ou o tele-
trabalho (CSM)

d) Dificuldades decorrentes da designacdo das categorias dos

e)

trabalhadores em comparagio ou mesmo da criagdo de categorias
artificiais para efeitos de diferenciacio salarial (CSM).

Dificuldades decorrentes da diferente organizagio dos tempos de
trabalho dos trabalhadores em comparacio, verbi gratia, quando
intervém factores como a isencdo de hordrio de trabalho, o
trabalho nocturno ou por turnos, ou o trabalho a tempo parcial,
que dificultam ainda mais a comparacio (CSM; Ministéere de la
Promotion Féminine du Luxembourg).

f) Outras dificuldades apontadas pelos Parceiros:

- falta de informagdo e falta de formagfo inicial e
complementar sobre estas tematicas (CSM);

- dispersdo da legislacio sobre a igualdade e inexisténcia de
jurisprudéncia portuguesa nesta area, a que se soma a falta de

% Em apreciagdo desta matéria no Luxemburgo, este parceiro considera que os critérios de
descricdo das fungdes naquele pais, designadamente ao nivel das convengdes colectivas
de trabalho, sdo de ambito limitado e de conteudo vago, contendo classificagGes
qualitativas demasiado sumarias e categorias profissionais em numero insuficiente (Anexo

11, p. 1).
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divulgacdo da jurisprudéncia comunitdria, em suma, «falta de
consciéncia juridica nesta matéria» (CEJ, Anexo 9, p. 2).

II1. Em posicdo diferente da que acabdmos de expor. alguns Parceiros do
Projecto consideraram ndo existirem dificuldades de implementagao do
principio na sua drea de actuag¢do ou no seu ambito empresarial.

Nesta linha de respostas encontramos, em primeiro lugar, a DGAT®, que,
a propésito da aplicagdo do principio da igualdade remuneratéria ao
sector puiblico, observou ndo sentir qualquer dificuldade na sua aplicagio,
nem relativamente aos vinculos de servigo publico, nem nos vinculos
resultantes do recurso a contratacdo laboral pelo Estado ou por entes
publicos.

Neste mesmo grupo podemos integrar a maioria dos contributos do sector
empresarial, que nos chegaram através da APG. Nas respostas a este
questiondrio carreadas pela APG junto das entidades suas associadas (20
entidades), constantes do Anexo 6, foi largamente predominante o
entendimento de que ndo se suscitavam dificuldades na implementagio
do principio da igualdade remuneratéria, bem como a afirmacdo da
inexisténcia de discrimina¢des remuneratdrias na instituicdo respectiva
(quinze respostas neste sentido e apenas trés respostas indicando como
maior dificuldade a deteccio das situacdes de discriminagdo e duas
referindo a dificuldade de determinag@o do conceito de traballho igual ou
de valor igual).

Numa linha um pouco diferente, outros Parceiros afirmaram ndo estarem
aptos a responder a questdo colocada. Neste sentido, a propdsito da
integracdo da temdtica da discrimina¢do remuneratéria no dmbito da sua
actividade inspectiva, a IGMSST®, considerou niio poder fazer ainda
uma avaliagdo completa das dificuldades encontradas na implementacio
do principio da igualdade de remuneragdo pelo facto de as acgdes que
tem desenvolvido nesta drea se encontrarem ainda numa fase
embriondria.

% Anexo 4.
3 Anexo 8.
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IV. Por ultimo, as respostas dos Parceiros revelam que o problema da
discriminag¢do remuneratdria entre mulheres ¢ homens nido se coloca
actualmente nos mesmos moldes num sistema juridico como o portugués
ou noutros sistemas juridicos.

Efectivamente, enquanto as respostas dos Parceiros nacionais do Projecto
apontam, sobretudo, para as dificuldades sentidas na apreciagio de
situagdes de discriminagdo entre trabalhadores individualizados, os
contributos de alguns Parceiros transnacionais revelam um estddio
diverso na evolugdo do processo de implementacdo do principio da
igualdade remuneratdria nos seus proprios paises.

Nesta segunda linha, na resposta ao questiondrio elaborada pelos servicos
do Gender Equality Ombudsman in Norway®™ fot indicada como maior
dificuldade na implementacio do principio da igualdade de remuneracio
ndo a sua aplicacdo a casos de discriminacéo de trabalhadores concretos
(este parceiro referiu a regularidade das dentincias deste tipo de situagses
junto do Gender Equality Ombudsman e a experiéncia do Ombudsman na
resolucdo deste tipo de casos’), mas a sua aplicacdo a grupos ou
categorias profissionais, pela dificuldade de definir critérios de
concretizagdo do conceito de trabalho de valor igual, que permitam
comparar grupos profissionais predominantemente femininos e grupos
profissionais predominantemente masculinos*.

Observa este parceiro que as diferengas salariais entre estes grupos nao
sdo dificeis de detectar, devido a tendéncia de segregacio do mercado de
trabalho noruegués, em fungdo do género, mas sdo de resolugdo muito
dificil, pela inexisténcia de regras legais que concretizem o conceito de
trabalho de valor igual nestas situagdes™.

“ Anexo 13.

4 Segundo dados fornecidos por este parceiro do Projecto, o Ombudsman recebe
anualmente entre 10 a 15 queixas relativas a discriminagéo remuneratéria.

2 Os exemplos dados por este parceiro sfo, quanto aos grupos profissionais
predominantemente femininos, os trabalhadores do sector da enfermagem e de outros
sectores ligados & saiude, e, quanto aos grupos profissionais predominantemente
masculinos, os engenheiros e os técnicos.

® Este parceiro dd, todavia, conta de um projecto do Ministry of Children and Family
Affairs, actualmente em curso, que pretende desenvolver um método de determinagéo
do valor de diferentes fungdes ou categorias profissionais.
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2.2. Nivel ou niveis das dificuldades encontradas na
implementacio do  principio da  igualdade
remuneratéria entre mulheres e homens, na area
especifica de intervencao dos Parceiros

I. Relativamente a esta questdo, destinada a concretizar melhor as
dificuldades enunciadas pelos Parceiros em resposta a primeira pergunta,
os Parceiros apontaram os seguintes factores de dificuldade de tratamento
das situagdes de discriminagéo:

a)

b)

c)

Dificuldades na interpretagdo e na aplicacdo das normas legais
sobre esta matéria (CSM, Gender Equality Ombudsman in
Norway, Ministére de la Promotion Féminine du Luxembourg).
Os Parceiros imputaram este factor aos seguintes motivos:

- redaccdo deficiente ou cardcter vago das normas (CSM);

- falta de conhecimento dessas normas, por se encontrarem
disseminadas por varias fontes (CSM); e

- falta de informagfo e de formagio dos representantes dos
trabalhadores sobre as garantias existentes (Ministére de la
Promotion Féminine du Luxembourg).

Dificuldade de interpretacdo das cldusulas das convengdes
colectivas nesta matéria (Gender Equality Ombudsman in
Norway).

Dificuldades na deteccio das situagdes de discrimina¢io (DGCT,
Ministere de la Promotion Féminine du Luxembourg, IGT,
CGTP, CSM, Gender Equality Ombudsman in Norway). Os
Parceiros imputaram esta dificuldade aos seguintes motivos:

- auséncia de dendncias dessas situagdes, quer pelas
trabalhadoras, por receio de retaliagdes do empregador
(DGCT, Ministere de Ila Promotion Féminine du
Luxembourg), quer pelos seus representantes (IGT);

- falta de sensibilidade dos sindicatos, inspectores, advogados,
magistrados do Ministério Pablico e magistrados judiciais
(CSM, CGTP).
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d) Dificuldades na implementagio do principio na negociagdo
colectiva, que os Parceiros imputam aos seguintes motivos:

- ao facto de o problema da discriminagdo ndo ser detectado,
ou ndo ser considerado prioritdrio pelos Parceiros sociais
(CSM, uma associada da APG, Gender Equality Ombudsman
in Norway, Ministere de la Promotion Féminine du
Luxembourg);

- nos sistemas em que a matéria da igualdade constitui objecto
obrigatério da negociagdo colectiva (como nos relata o
Ministere de la Promotion Féminine du Luxembourg, com
referéncia ao sistema juridico daquele pais), ao facto de esta
obrigagdo nio ser, muitas vezes, cumprida;

- ao facto de as mulheres terem uma fraca representatividade
nas ctipulas das associagdes que negoceiam as convengdes
colectivas (Ministere de la Promotion Féminine du
Luxembourg).

e) Dificuldades ao nivel da fiscalizagdo publica da actuagdo das
empresas neste dominio, que os Parceiros imputam aos seguintes
motivos:

- falta de sensibilidade dos servicos inspectivos em relagdo ao
tema das discriminacdes salarais (IGT*, CGTP*);

- circunstincia de os servigos inspectivos terem, até ha pouco
tempo, privilegiado outras dreas (IGMSST);

- falta de competéncia especifica dos servigos inspectivos
nesta drea (Ministére de la Promotion Féminine du
Luxembourg).

f) Dificuldades ao nivel judicial, em trés planos:

- auséncia ou numero insignificante de acgbes judiciais
propostas sobre estas matérias (CSM, CEIJ, Ministére de la
Promotion Féminine du Luxembourg)*®;

** Na sua contribuicdo para este estudo, a IGT refere expressamente: «A Inspecgéo do
Trabalho s6 despertou para o assunto em 1999...» (Anexo 2, p. 2). O facto &, s6 por si,
elucidativo se pensarmos que o sistema juridico portugués consagra o principio da
igualdade remuneratéria na Constituicéo, desde 1976, e tem, desde 1979, um quadro
legal abrangente de tutela das situag8es de discriminagéo.

% Anexo 10.
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- dificuldade de detecgdo dos problemas de discriminagdo em
sede da acgdo judicial (CIDM, CSM, CEJ, Gender Equality
Ombudsman in Norway);

- dificuldades de prova das situagdes de discriminagdo em
juizo (CIDM, CSM, CEJ, Gender Equality Ombudsman in
Norway), imputadas, por alguns Parceiros, a complexidade
desta prova (CSM), e, por outros, ao facto de as
discriminagdes serem sobretudo indirectas (DGCT). A
propésito das dificuldades de prova, o Office of the Director
of Equality Investigations compara o numero de processos
laborais ganhos -pelos trabalhadores com fundamento em
questdes de igualdade e noutras questdes laborais e,
verificando que a percentagem de vitdrias em acgdes
propostas com outros fundamentos € superior, apesar da
tutela legal acrescida dos direitos relativos a igualdade e ndo
discriminagdo, conclui que hd uma aparente maior
dificuldade de merecimento das questdes de discriminagdo®’.

“ Em nota ndo completamente coincidente com este reconhecimento da auséncia ou do
nimero insignificante de queixas ou de acgdes judiciais em matéria de igualdade
remuneratdria, assinalado pela maioria dos Parceiros do Projecto, mas que é,em todo o
caso, pouco conclusiva, veja-se o contributo do Office of the Director of Equality
Investigations (Anexo 12): este parceiro da conta da tendéncia para o aumento do
ndmero de casos relativos a discriminagao salarial, entre os anos de 1994 e 1999, na
Irlanda, mas observa que esta tendéncia registou uma inversdo nos anos de 2000 e
2001, e chama a atengdo para o facto de a primeira tendéncia referida poder estar
inflaccionada artificialmente pelo diferente critério seguido na compatibilizagdo dos

~ casos.

7 Anexo 12, p. 2.
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2.3. Apreciacao

I. O conjunto dos contributos dos Parceiros relativamente as dificuldades
de implementacdo do principio da igualdade remuneratéria entre
trabalhadoras e trabalhadores permite retirar as seguintes conclusdes para
o diagndstico da situagdo actual nesta matéria:

. O reconhecimento da existéncia de situagdes de discriminagdo
remuneratéria entre mulheres e homens é maioritirio, mas niio
undnime entre os Parceiros; designadamente, os representantes
do empregadores e do sector ptblico da economia ndo admitiram
a existéncia dessas situagdes nas respectivas dreas.

Prima facie, esta constatagdo indicia que o problema ndo se
verifica com a mesma acuidade em todos o0s sectores
econémicos. Todavia, o facto de os associados da APG
representarem empresas dos mais diversos sectores econdmicos,
por um lado, e, por outro lado, o cotejo da resposta dada a esta
questdo em concreto com as respostas dos mesmos Parceiros as
questdes seguintes (relativamente as quais acabaram por
identificar préticas discriminatérias, ainda que nem sempre
reportadas directamente a8 sua empresa ou sector econémico)
revela, que, mais do que uma efectiva auséncia de discriminacdes
nos sectores indicados, pode estar em causa uma falta de
visibilidade deste problema, que decorre do facto de, na maior
parte dos casos, as discriminagdes ndo serem evidentes ou
mesmo de ndo serem intencionais. Na verdade, parece decorrer
de algumas respostas um entendimento um pouco restritivo do
principio da igualdade (verbi gratia, a sua recondugdo a valéncia
da igualdade de oportunidades), que tem como consequéncia a
falta de consciéncia de alguns Parceiros de que certas praticas
produzem resultados discriminatérios, apesar de serem
aparentemente neutras em razio do género.

Em qualquer dos casos, esta conclusio pode aconselhar a
intervengdo normativa ou o incentivo de boas préticas no sentido
de aumentar a visibilidade do principio e de esclarecer sobre o
seu conteudo.
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2

2. Pelo menos em Portugal, é reconhecido que o problema da
discriminagdo salarial entre mulheres e homens ndo foi, até ha
pouco tempo, considerado prioritdrio pelos servigos publicos de
inspeccdo - veja-se, neste sentido, a resposta dada pela
IGMSST*®. Tendo em conta a importancia formalmente
reconhecida ao principio, tanto ao nivel do direito comunitdrio,
como ao nivel do direito nacional, e, neste nivel, tanto em sede
constitucional como por imposi¢do da lei, desde hd décadas, a
conclusio nao pode deixar de causar preocupagao.

Esta verificagdo pode justificar actuacdes de sensibiliza¢do para
esta temdtica, junto dos servigos com competéncia nesta drea.

3. Relativamente as dificuldades de implementagdo do principio,
apontadas pelos Parceiros, salientamos dois pontos de cardcter
geral: o facto de essas dificuldades terem sido reconhecidas pela
maioria dos Parceiros; e o facto de essas dificuldades terem um
caricter muito heterogéneo.

Parece-nos de salientar, em primeiro lugar, o facto de as
dificuldades de implementacdo do principio serem notadas por
Parceiros que lidam com esta temdtica em perspectivas € em
momentos muito diversos (magistrados, servi¢os de inspecgio,
empresas € responsdveis do sector publico, bem como
organizacGes directamente vocacionadas para a drea da
igualdade, como as instituicdes de defesa dos direitos das
mulheres). Este facto demonstra que o principio € genericamente
considerado de aplicag@o dificil pelos sujeitos € pelas entidades e
institui¢des que com ele lidam.

Por outro lado, a heterogeneidade das dificuldades apontadas
relos Parceiros comprova que essas dificuldades acompanham
todas as fases do processo de implementagio do principio - como
decorre do exposto, o principio passa despercebido nas fontes, é
facilmente desrespeitado aquando do estabelecimento das
condi¢gdes de trabalho nos instrumentos de regulamentagio
colectiva ou em sede empresarial, passa também despercebido
aos servicos de inspeccdo pela dificuldade de detecgio das
situagbes de discriminagdo, e € de dificil imposi¢cdo em sede
judicial, pela falta de iniciativa processual dos interessados, pelas

*® Supra, ponto 2.1.1.
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dificuldades de prova e pela fraca sensibilidade dos magistrados a
esta matéria. Ndo nos parecendo assim possivel identificar um
momento ou uma zona de particular vulnerabilidade no processo
de implementagdo do principio, mas sobressaindo antes uma
vulnerabilidade geral, somos levados a concluir que qualquer
intervengdo no sentido de aumentar a efectividade do principio
deverd ser multidireccionada, de modo a cobrir essas diversas
Zonas.

II. Comprovadas as dificuldades de implementagdo do principio da
igualdade remuneratdria, resta apreciar a caracterizacgiio das situa¢des de
discriminag@o feita pelos Parceiros. E o que faremos no ponto seguinte.

3. A caracterizacio da discrimina¢io remuneratéria entre
mulheres e homens pelos Parceiros

3.1 Razoes da discriminacfio remuneratdria entre mulheres
¢ homens apontadas pelos Parceiros

I. A andlise das respostas a esta questdo permitiu isolar os seguintes
motivos para as discriminagdes remuneratérias entre mulheres e homens,
na Gptica dos Parceiros:

a) Razdes estruturais/culturais relativas a organizagdo geral da
sociedade segundo o paradigma masculino (DGCT, 1GT, CIDM,
CSM, sete associadas da APG, Ministere de la Promotion
Féminine du Luxembourg), estigmatizada na ideia tradicional de
que «ao homem cabe o trabalho remunerado e a mulher o
trabalho ndo remunerado» (CIDM, Anexo 3, p. 1), ou, na
expressio do Ministere de la Promotion Féminine du
Luxembourg (Anexo 11, p. 3), «..il est trop souvent fait
I’amalgame femme et famille, homme et vie professionelle et
publique»).
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A este estigma cultural e social inerem vdrias consequéncias,
também referidas pelos Parceiros na justificacdo das
discriminagdes remuneratdrias em razao do género:

- disparidades no nivel de escolaridade feminino e
masculino (DGCT) e menor qualificagdo da mio de obra
feminina (uma associada da APG);

- 0o reconhecimento de actividades profissionais
tipicamente masculinas e tipicamente femininas (DGCT);

- a valoriza¢io do trabalho masculino tradicionalmente
superior a valorizagio do trabalho feminino (CSM,
IGMSST, Ministéere de la Promotion Féminine du
Luxembourg), e a tradicional identificacio do homem
como o «sustento econdmico» da familia (Gender
Equality Ombudsman in Norway).

b) O facto de a conjugagio da vida profissional com a maternidade e
assisténcia a familia ser, quase sempre, assegurada pelas
mulheres (DGCT, CSM, IGMSST, maioria dos associados da
APG - 15 associados nos 20 que responderam ao questiondrio -
Ministére de la Promotion Féminine du Luxembourg). Por

ineréncia a este factor, alguns Parceiros apontaram ainda dois
outros factores:

- o facto de as mulheres terem tendencialmente carreiras
profissionais mais curtas ou descontinuadas (Office of the
Director of Equality Investigations)49;

- a ideia de que os trabalhadores do sexo masculino tém
maior disponibilidade de tempo ou maior capacidade de
trabalho (cinco associados da APG).

c) Eventuais exigéncias de mercado, que levam a melhor
remuneragdo de actividades profissioniais maioritariamente
masculinas (DGCT).

d) Inefectividade das normas legais existentes nesta matéria
(DGCT, IGT).

e) Falta de informagdo dos trabalhadores sobre os direitos que lhes
assistem em matéria de discriminagdo salarial ¢ sobre as

* Segundo dados carreados por este Parceiro, na Irlanda este facto faz com que a carreira
das mulheres tenha, em média, 6 anos a menos do que a dos homens (Anexo 12, p. 1).
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instdncias a que devem recorrer e como devem fazé-lo em caso
de tratamento discriminatério (DGCT).

f) Inexisténcia de um processo de negociacdo colectiva eficaz ¢
desactualizagdo dos instrumentos de regulamentagdo colectiva
em vigor (IGT).

g) Insuficiéncia dos sistemas de avaliagho do desempenho
profissional nas empresas (1GT)

h) «Interiorizagdo», por parte dos sujeitos laborais, da ideia de que a
desigualdade salarial €, apesar de tudo, «um mal menor» (IGT,
CGTP).

II. Como decorre do exposto, também as razdes apontadas pelos
Parceiros apresentam um cardcter heterogéneo, o que reforga a ideia,
explicitada anteriormente, de que qualquer interveng@o nesta drea terd
que ser multidireccionada.

3.2. Indole predominantemente directa ou indirecta das
discriminacées remuneratorias

I. As respostas a esta pergunta dividiram os Parceiros, mas, do nosso
ponto de vista, esta divisdo tem origem no diferente entendimento dos
préprios conceitos de discriminagdo directa e de discriminago indirecta.
Estas respostas terdo, assim, que ser compreendidas em consonancia com
aqueles entendimentos.

II. Assim, entenderam que a maioria das discriminagdes salariais eram de
natureza indirecta a DGCT, a IGT, a CGTP, a CIDM, a IGMSST, a
maioria das associadas da APG (catorze num total de vinte, que
responderam ao questiondrio), e o Ministére de la Promotion Féminine
du Luxembourg. Deve ter-se em atengdo, todavia, que algumas destas
respostas assentam num conceito de discriminagdo directa reportado
apenas as diferengas retributivas para um mesmo trabalho - ou seja, um
entendimento restritivo do conceito de discriminagao directa.
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Assim, nesta linha, a DGCT reconduziu os problemas de discrimina¢io
remuneratdria que identificou como mais importantes (i.e., 0s problemas
de discriminagdo relativa a complementos salariais, conexos,
designadamente, com situagdes relativas a maternidade) a praticas de
discriminag¢do indirecta. E, na mesma linha, a IGT referiu que as
discriminagdes salariais directas ndo tinham praticamente significado,
mas incluiu no Ambito das praticas de discriminag@o indirecta as praticas
discriminatérias de subvalorizagdo das «profissdes essencialmente
femininas»™.

J4 o CSM entendeu que a resposta dependia dos sectores produtivos,
observando-se discrimina¢des remuneratérias directas em sectores como
a agricultura, e discriminagdes indirectas noutros sectores.

1. Noutra linha, os Parceiros que perfilharam um significado amplo para
o conceito de discriminagdo directa, pronunciaram-se no sentido da
prevaléncia das discrimina¢des salariais directas, mas aplicaram este
conceito, por exemplo, a diferencas salariais resultantes da valoriza¢io
diferente de categorias e grupos profissionais maioritariamente femininos
ou maioritariamente masculinos, mas correspondentes a trabalho de valor
zual - € o que resulta, por exemplo, da contribuigdo do Gender Equality
Ombudsman in Norway.

3.3. Caracterizacdo das discriminacdes salariais directas /
nivel remuneratoério de incidéncia

1. Para procurarmos obter uma melhor caracterizagdo das priticas
discriminatdrias directas, interrogdmos os Parceiros sobre a incidéncia
prevalente dessas praticas, na remuneragdo de base, nas remuneragdes
complementares ou noutras prestagdes retributivas a- cargo do
empregador (por exemplo, subsidios de refei¢do, de produtividade, de
assiduidade, prémios, etc...), ou ainda numa conjugacdo destes dois
factores.

% (Anexo 2, p. 2). Este parceiro incluiu ainda no ambito das praticas de discriminagao
indirecta a discriminagdo decorrente do exercicio dos direitos ligados a maternidade e a
assisténcia a familia.
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IL. Entenderam que as discriminagdes salariais directas se situam tanto ao
nivel da retribui¢io como ao nivel de outras prestagdes complementares
os seguintes Parceiros: CGTP, CIDM, CSM (embora considerando que as
discriminagdes directas sdo, apesar de tudo, menores, pela mais ficil
detecgdo e controlo), alguns associados da APG (2), ¢ o Ministere de lu
Promotion Féminine du Luxembourg.

Entenderam que as discriminagoes salariais directas se situam, sobretudo,
embora ndo exclusivamente, ao nivel de outras prestacdes retributivas a
cargo do empregador que ndo a retribui¢do, como subsidios de refeicdo e
prémios, a DGCT, a IGMSST ¢ o CEJ, bem como sete associados da
APG.

III. Como decorre do exposto, ndo é possivel retirar do conjunto das
respostas obtidas uma inclina¢do maioritdria dos Parceiros sobre o nivel
de incidéncia das préticas de discriminagdo directa. Desta forma,
concluimos que estas prdticas podem incidir incidem tanto na
remuneragdo de base como noutros complementos retributivos.

3.4.Caracterizacdo das discriminacdes salariais indirectas /
factores desencadeadores

I. Para procurarmos obter uma melhor caracterizagdo das discriminagdes
remuneratérias indirectas, questiondmos ainda os Parceiros sobre as
respectivas motivagdes.

Nas suas respostas, os Parceiros apontaram diversos factores
desencadeadores deste tipo de discriminagfio. Deve, todavia, salientar-se
que alguns destes factores foram considerados de incidéncia geral,
enquanto outros foram considerados, por alguns Parceiros, como mais
relevantes em determinadas categorias ou sectores profissionais.

I1. Com esta prevengdo, foram situados na origem das discriminag¢des
salariais indirectas os seguintes factores:
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Situagdo familiar dos trabalhadores e, designadamente, o facto
de a conciliagdo e a assisténcia a familia, serem, sobretudo,
asseguradas pelas mulheres (DGCT, IGT, CIDM, CSM, CE]J,
CGTP e a maioria dos associados da APG (15, nos 20 que
responderam ao questiondrio), bem como o Ministére de lu
Promotion Féminine du Luxembourg - considerado pelos
Parceiros como um factor de discriminagdo com incidéncia geral.

Maternidade (DGCT, IGT, CIDM, CSM, CGTP, CEJ, e a
maioria dos associados da APG (15, nos 20 que responderam ao
questiondrio), bem como o Ministére de la Promotion Féminine
du Luxembourg) - considerado pelos Parceiros como um factor
de discriminagdo de incidéncia geral.

Tendéncia para a menor valorizagdo das profissdes
essencialmente femininas (IGT, CSM, IGMSST, CGTP)’' -
considerado pelos Parceiros como um factor de discriminagdo de
incidéncia geral.

Em associaciio com o factor anterior, a forte segmentacio do
mercado de trabalho entre homens e mulheres (Ministére de la
Promotion Féminine du Luxembourg) - considerado por este
Parceiro como um factor de discriminacdo de incidéncia geral.
Também a CGTP se referiu a este factor.

O facto de os critérios de promogdo dos trabalhadores
valorizarem elementos mais fdceis de atingir pelos trabalhadores
de um sexo (CIDM, duas associadas da APG) - considerado por
estes Parceiros como um factor de discriminagio com incidéncia
geral; ja outros Parceiros (DGCT, CSM, CEJ) entenderam que
este factor era relevante, sobretudo, em alguns sectores
profissionais.

A integracdo formal dos trabalhadores dos dois sexos em
categorias diferentes, aquando da celebragdo dos contratos de
trabalho (IGMSST, CEJ), designadamente associada & existéncia
de categorias profissionais predominantemente femininas
(IGMSSTsz) - considerado pelos Parceiros como um factor de

*' De notar, todavia, que Parceiros como o Gender Equality Ombudsman in Norway
valorizaram este tipo de factores como indicadores de discriminagéo directa, verbi gratia,
pelo seu reflexo directo na discriminacdo salarial entre grupos de trabalhadores
pertencentes a categorias profissionais maioritariamente femininas ou masculinas.

Este parceiro ligou o reconhecimento de categorias profissionais predominantemente
femininas as fungdes envolvendo tarefas que exigem habilidade manual ou que se
referem a organizagdo - Anexo 8.
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discriminagd0 com uma incidéncia particular em certas areas
profissionais.

3.5. Apreciacao

I. O conjuntc dos contributos dos Parceiros relativamente 2
caracterizagdo das situagdes de discriminagiio existentes e respectivas
motivacdes permite retirar as seguintes conclusdes para o diagndstico da
situagdo actual nesta matéria:

1. Quanto aos motivos subjacentes as praticas discriminatérias,
verifica-se que as discriminacdes remuneratérias t€m origem
numa conjugacdo de factores muito heterogéneos, tanto quanto a
sua natureza (factores sociolégicos e econémicos, mas também
factores legais e administrativos), como quanto ao momento em
que se verificam (a discriminagdo pode ter origem durante a
execucdo do contrato ou num momento anterior a celebragdo do
mesmo, em sede de fixacdo das categorias profissionais nos
instrumentos de regulamentacdo colectiva, ou por for¢a da
segmentagdo tradicional do mercado de emprego).

Esta conjugacdo de factores torna estas discriminagdes
particularmente complexas e aconselha a que qualquer
intervengdo normativa ou difusdo de boas praticas neste dominio
tenha presente as multiplas interac¢des deste fenémeno.

2. Alguns dos factores indicados pelos Parceiros  sdo
particularmente propiciadores de préticas de discriminagdo
remuneratéria indirecta - assim, por exemplo, a maternidade € a
situagdo familiar das trabalhadoras, ou outras interrrupgdes da
carreira por motivos familiares. Este facto evidencia a
importincia da conexao entre o direito a igualdade remuneratéria
e o direito a conciliagdo equilibrada entre a vida profissional e
familiar.

3. O entendimento dos conceitos de discriminagdo directa e de
discriminag¢do indirecta ndo ¢ unanime entre os Parceiros e
condiciona a qualificacio que fazem de certas préticas
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discriminatérias, pelo que podera ser aconselhdvel a clarificagdo
destes conceitos.

As discriminagdes remuneratérias incidem tanto sobre a
remuneracgiio de base como sobre os complementos retributivos.
Todavia, neste tltimo caso nem sempre ha a consciéncia, por
parte de alguns Parceiros, de que existe uma pritica
discriminatoria.

As referéncias recorrentes dos Parceiros a «inefectividade» da lei,
ao caracter impreciso de alguns conceitos operativos nesta drea -
designadamente o conceito de «trabalho de valor igual» - bem
como a dificuldade, acima referida, de apreensdo dos conceitos
de discriminagdo directa ¢ indirecta, apontam para a necessidade
de uma intervengdo normativa ou da promoc¢do de boas praticas
no sentido de concretizar melhor alguns conceitos operativos-
chave nesta area.

As referéncias recorrentes dos Parceiros as discriminagdes
decorrentes da negociacfo colectiva, designadamente no que se
refere & descri¢do das categorias profissionais nas convengdes
colectivas, e o reconhecimento de algum desinteresse dos
negociadores colectivos por esta temadtica, aconselha uma
intervengdo normativa ou a promogio de boas préticas no sentido
de normalizar a ponderagdo destas matérias pelos parceiros
sociais em sede de negociagio colectiva.

As referéncias as tendéncias de segmentacdo do mercado de
trabalho, com as inerentes consequéncias discriminatérias, que
resultam da menor valorizagdo do trabalho nos sectores
maioritariamente  femininos, obriga a uma reflexdo
particularmente cuidada sobre o conceito de trabalho de valor
igual, que constitui o principal instrumento de combate a estas
discriminagdes.

As referéncias dos Parceiros a falta de informag¢io dos
trabalhadores (bem como de outros operadores desta matéria)
sobre os direitos existentes nesta matéria e sobre as normas
juridicas aplicaveis, aconselhariam a promocio de boas praticas
nas empresas, entre as associagdes sindicais € junto dos tribunais
no sentido da sensibilizacfo para esta tematica.

Por dltimo, as referéncias as dificuldades de implementagdo do
principio ao nivel judicial (quer na propositura das acgdes, quer
no seu vencimento, pelas dificuldades de prova) aconselham a
uma reflexio sobre a possibilidade de melhorar as regras do dnus
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da prova e as normas de processo em ordem a aumentar a
efectividade do principio.

4. Conclusoes: diagnéstico sobre a situac¢io actual relativa a
implementacio do principio da igualdade remuneratéria
entre mulheres ¢ homens e identificaciio das principais
dreas problematicas desse principio

I. Chegados a este ponto do nosso estudo, podemos ji estabelecer
algumas conclusdes para o diagndstico da actual situagdo relativa &
implementagdo do principio da igualdade de remuneragdo entre mulheres

e homens, desenvolvendo um trabalho igual ou de valor igual.

A nosso ver, a andlise feita viabiliza uma conclusio geral e a
identificagdo de vdrias 4reas problemdticas especificas no seio do
principio da igualdade remuneratdria.

IL. A conclusdo geral €, naturalmente, a da confirmagéo das dificuldades
de implementacdo prética do principio da igualdade de remuneragio entre
trabalhadoras e trabalhadores desenvolvendo um trabalho igual e de valor
igual. Apesar do valor eminente que lhe € reconhecido, no direito
comunitirio e na maioria dos sistemas juridicos dos Estados da Unido
Europeia, o principio tem uma efectividade limitada; e, embora com
matizes diversos, os problemas de implementacgfo sdo comuns a Estados
de caracteristicas econdmicas e de tradi¢des socio-culturais diferentes no

quadro da Unido.

II1. Para além deste diagndstico geral, que confirma os resultados de
estudos anteriores sobre esta matéria, de que demos conta na parte
introdutéria do nosso trabalho, a andlise que acabamos de fazer introduz
um elemento de mais valia neste debate.

E que o conjunto das respostas as vdrias questdes apresentadas pelos
Parceiros permite-nos também identificar as dreas mais problemadticas
para a implementagdo do principio.

A nosso ver, as principais dreas problemdticas do principio que podem
ser isoladas a partir dos contributos dos Parceiros sdo as seguintes:
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Problemas de visibilidade do principio da igualdade
remuneratoria

Problemas de clarificagdo do contetido dos conceitos operativos
do principio, com destaque para os conceitos de discriminagdo
directa e indirecta e para o conceito de trabatho de valor igual
Problemas de prova das situagdes de discriminagdo e outros
problemas processuais conexos

Problemas socioldgicos/culturais relativos a reparti¢do tradicional
dos papéis sociais entre homens e mulheres

IV. A primeira grande 4rea problematica do principio da igualdade
remuneratéria entre mulheres e homens tem a ver com a falta de
visibilidade do préprio principio no seio do sistema juridico.

Deve ter-se em aten¢do que esta falta de visibilidade € observada nos
varios sectores e atinge as multiplas entidades que lidam com esta
temdtica. Assim:

- quanto as empresas e em relacdo a alguns servicos publicos,
observa-se uma certa falta de consciéncia relativamente ao
cardcter discriminatério de algumas priticas;

- quanto aos trabalhadores e aos seus representantes na
negociagdo colectiva, o problema das discriminagdes
remuneratdrias em razdo do género € considerado como um
mal menor e reconhece-se que a fraca representatividade das
mulheres nas instancias decisérias da negocia¢do colectiva
torna a questiio ainda menos visivel a este nivel;

- quanto aos servigos inspectivos puiblicos, reconhece-se que o
problema ndo foi até hd pouco tempo ou ndo € ainda
considerado prioritdrio, e reconhece-se também que a accio
dos préprios servigos ¢ dificultada pela falta de competéncias
especificas nesta matéria;

- por ultimo, quanto as instincias judiciais, € referida a sua fraca
sensibilidade a esta temdtica.

Desta forma, as ac¢des que possam aumentar a visibilidade do principio
poderdo constituir um primeiro campo de intervengiio normativa ou de
promog@o de boas priticas, que contribua para aumentar a efectividade do
proprio principio.
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V. Uma segunda drea problemadtica na implementa¢do do principio da
igualdade remuneratéria € de indole eminentemente técnica, e tem a ver
com o0s conceitos operativos-chave do préprio principio. Como
verificdmos, os Parceiros imputam ao caracter vago ou impreciso de
alguns destes conceitos a as dificuldades de detecgdo e de prova das
situagdes de discriminagdo.

Parecem particularmente dificeis de integiar ©0s conceitos de
discriminagfo directa e indirecta e, maxime, o conceito de trabalho de
valor igual. Acresce que, relativamente a este ultimo, a integracdo do seu
conteddo passa por duas operacdes sucessivas (a operagio de
classificacdo das fungdes e a escolha de critérios de comparacdo dessas
fungdes) que sdo, por si proprias, dificeis de controlar do ponto de vista
da neutralidade em funcio do género.

Uma segunda drea de intervengdo normativa nesta matéria poderd pois
ser a do aumento da operacionalidade destes conceitos, através da melhor
integracdo dos respectivos conteudos.

VI. A terceira drea problematica do principio, que a andlise feita nos
permite isolar, tem a ver com as dificuldades processuais inerentes a este
principio e foi particularmente evidenciada pelos parceiros do Projecto
que actuam ao nivel judicial e que deram conta do ndmero insignificante
de acgbes propostas em matéria de igualdade (elemento de particular
gravidade no caso portugués, mas também referido por Parceiros de
outros paises) e da dificuldade de vencimento dessas acgdes,
designadamente pelas dificuldades de prova.

Ora, é reconhecido que a litigiosidade relativa a determinado direito,
garantia, ou instituto juridico prova, até certo ponto, a vitalidade desse
mesmo direito ou instituto, ao passo que a falta de iitigiosidade tantv
pode indiciar um alto nivel de cumprimento das normas, como uma
descrenca generalizada na capacidade do sistema juridico para promover
0 seu cumprimento coativo... Em particular, no caso portugués, perante o
conhecimento ptblico do nimero de casos de tratamento remuneratorio
discriminatério em razio do sexo existentes, tememos que a auséncia de
processos judiciais indicie a segunda alternativa.

Uma terceira drea de intervencdo normativa nesta matéria podera pois ser
a da facilitagdo das regras processuais aplicdveis a estes casos.
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VILI. Por tltimo, cremos que as respostas dos Parceiros ao questiondrio
permitem identificar uma dltima drea problemdtica para a implementagéio
do princi io da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens: a
inequivoca ligagdo dos sistemas de avaliacdo de fungdes e de célculo da
remuneracio a alguns estigmas sociais de grande tradi¢@o.

Destes estigmas sociais, parecem-nos de particular relevo nesta matéria
0s seguintes:

- a sobrevalorizagdo, nas profissdes, dos factores mais faceis de
atingir por trabalhadores do sexo masculino do que por
trabalhores do sexo feminino, que se reflecte directamente nos
critérios de avaliacao das fungdes;

- a tradicional segrega¢do do mercado de emprego em fungio do
género, que €, por si s, um factor de discriminag@o, mas que.
conjugada com o factor anterior, ganha um peso superior,
sendo fonte de situagdes de discriminagdo remuneratoria entre
diferentes categorias de trabalhadores;

- a tradicional assun¢do das tarefas familiares pelas mulheres
ainda que sejam trabalhadoras, que se reflecte nos sistemas
remuneratérios, designadamente dificultando o acesso a
complementos remuneratérios pensados para relacdes de
trabalho tipicas, em termos de continuidade da carreira ¢ de
tempo integral™.

Sendo certo que esta drea é, porventura, a mais dificil de atacar, pelo
caracter extra-juridico destes factores, parece-nos muito importante té-la
em consideragio porque estes factores se repercutem directamente em
aspectos que, esses sim, jd podem ser objecto de intervengdo normativa -
como os relativos aos critérios de avaliagdo das fungdes, ao conceito de
trabalho de valor igual ou a forma como se encontra organizado o sistema
juridico no que toca a protec¢io da maternidade e a assisténcia a familia.

Deste modo, poderd justificar-se uma linha reflexiva também neste
dominio, que deverd ponderar até que ponto a promogio de boas praticas
ou a introdugdo de novas normas no que sc refere aos critérios de
avaliagdo de fungdes, a concretizagdo do conceito de trabalho de valor
igual ou ainda a promog¢do da reparticio mais equilibrada das tarefas
inerentes & vida familiar entre os trabalhadores de ambos os sexos (y

5% Sobre este conceito de trabalno tipico, vd M. R. PALMA RAMALHO, Da Autonomia
Dogmadtica do Direito do Trabalho cit., 537 ss.
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compris as exigidas pela maternidade e pela paternidade) podem
contribuir para inverter os paradigmas tradicionais de reparticdo dos
papéis sociais que estdo na base da discriminagio.

VIII. A conclusdo geral a que chegdmos exige uma reflexdo sobre a
possibilidade de encontrar novas soluges normativas ou de promover
boas préticas, que permitam aumentar o grau de efectividade do principio
em concreto. A identificagdo das dreas mais problemdticas para a
implementagdo do principio, que acabamos de fazer, permitird balizar
essa reflexdo.

E esta reflexdo que nos ocupard nos préximos capitulos deste trabalho.
Para esse efeito, comegaremos por passar em revista solugdes normativas
ja desenvolvidas por alguns sistemas juridicos, com o objectivo de
aumentar a efectividade do principio, e apresentaremos, de seguida,
algumas recomendacdes normativas e de boas priticas com esse mesmo
objectivo.
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III- A EFECTIVIDADE DO PRINCIPIO DA IGUALDADE DE
REMUNERACAO ENTRE MULHERES E HOMENS EM
ALGUNS SISTEMAS JURIDICOS

1. Indicacdes metodoldgicas e sequéncia

I. Esta parte do nosso estudo destina-se a verificar até que ponto os
Estados Membros da Unido Europeia ou outros Estados ja desenvolveram
solugdes normativas e boas préticas, capazes de contribuir para melhorar
a efectividade do sistema juridico, no que toca a implementagdo pratica
do principio da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens
desenvolvendo um trabatho igual ou de valor igual.

II. Como observdmos na parte introdutdria deste trabalho, a andlise que
vamos empreender nfdo tem pretensdes de exaustividade, nem muito
menos pretende reconstituir o complexo de normas que, nos diversos
paises, desenvolvem o principio comunitério da igualdade remuneratdria
entre homens e mulheres, porque ndo € esse o objectivo do estudo.

Pretendendo-se contribuir para melhorar a efectividade do principio da
igualdade remunerat6éria em concreto, a metodologia que vamos seguir
assenta numa andlise transversal € em picking de diversos sistemas
juridicos, que permitird verificar até que ponto os Estados foram ja
capazes de desenvolver solucdes para ultrapassar os problemas colocados
por este principio, que isoldmos na fase anterior do estudo.

Antes de entrarmos nesta andlise faremos apenas algumas observacdes de
carécter geral, que nos foram suscitadas pela apreciagio panordmica dos
sistemas juridicos de alguns Estados comunitdrios e que, a nosso ver, se
justificam pelas repercussdes que podem ter na efectividade do principio
da igualdade remuneratdria.
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2. Panoradmica geral dos sistemas juridicos de alguns
Estados Membros no desenvolvimento do principio da
igualdade de remuneracio entre mulheres e homens e sua
influéncia na efectividade desse principio

I. Como referimos na parte introdutéria deste trabalho, o principio da
igualdade remuneratéria entre mulheres e homens € reconhecido como
um principio de valor eminente pelos Estados Membros da Unido
Europeia, ou em sede constitucional ou em sede legal, e € objecto de
amplos desenvolvimentos nos respectivos sustemas juridicos, em
consonancia com a Dir. 117/75.

1. Assim, no que se refere ao reconhecimento formal do principio da
igualdade remuneratdria, verificamos que ele € feito pela maioria dos
sistemas juridicos, embora segundo técnicas diversas.

a) Uma das técnicas adoptadas € de base constitucional. Nesta linha,
alguns sistemas juridicos consagram o principio da igualdade
remuneratéria na prépria Constituicdo, fazendo-o decorrer do
principio mais amplo da igualdade de todos os cidaddos, que
integra uma valéncia de género.

Este &, justamente, o caso portugués, que consagrou o principio
em sede de direitos fundamentais dos trabalhadores no art. 59°
n° 1 a) da CRP', como desenvolvimento do principio geral da
igualdade, proclamado no art. 13° e que tem uma valéncia de
género. Este € também o caso do sistema italiano (artigo 3°e

1

E a seguinte a formula da Constituicdo Portuguesa na consagragéo deste principio, no
art. 592 («Direitos dos trabalhadores»):
«1. Todos os trabalhadores, sem distincdo de idade, sexo, raga, cidadania, territério
de origem, religi&o, convicgdes politicas ou ideolégicas, tém direito:
a) A retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade,
observando-se o principio de que para trabatho igual, salario igual, de forma
a garantir uma existéncia condigna;

Por seu turno, o principio geral da iguaidade é enunciado no art. 132 da CRP com a
seguinte férmula:

«1. Todos os cidaddos tém a mesma dignidade social e séo iguais perante a lei.
2. Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito
ou isento de qualquer dever em razéo de ascendéncia, sexo....»
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art. 37° pardgrafo primeiro’) ou do sistema espanhol (arts 14° e
35°n° | da Constituigio® ).

b) Ja outros sistemas ndo preveém o principio ao nivel da
Constituigdo - o que pode em parte ser explicado por disporem de
Constituigdes mais antigas - mas consagram-no ao nivel da lei
civil ou directamente na legislacio laboral e desenvolvem-no
nessa sede.

Nesta linha, encontramos, entre outros, a Alemanha (consagrando
o principio no § 612 IIl do BGB), a Franga (que consagra o
principio no Code du Travail, art. L.140-2%), o Reino Unido (que
o consagra e desenvolve no Equal Pay Act, de 1970, Section 1), a
Noruega (Gender Egquality Act, de 1978, Section 5), o
Luxemburgo (consagrando o principio € desenvolvendo a matéria
no Réglement grand-ducal du 10 juillet 1974), ou a Irlanda (que
consagrou o principio no Anti-Discrimination (Pay) Act 1974,
actualmente substituido pelo Employment Equality Act 1998 -
Section 19 (1)).

¢) Finalmente, outros paises reconhecem o principio directamente a
partir das disposicOes internacionais (no caso, a Conv. n° 100 da
OIT) e das normas comunitdrias (no caso o antigo art. 119° do
Tratado de Roma e actual art. 141° do TCE e a Dir. 75/117),
através da invocacdo do efeito directo destas normas, e

2 £ aseguinte a formula da Constituigao ltaliana:

Art. 32 : «Tutti i citaddini hanno pari dignita sociale e sono eguali davanti alla legge,
sensa distinzione di sesso....»

Art. 372 «La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a parita di lavoro, le stesse
retribuzioni che spettano al lavoratore...»

® Easeguintea férmula da Constituigéo espanhola:

Art. 14° : «Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo...»

Art. 35% «Todos los esparioles tienen el... derecho a una rémunéracion suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin qui en ningun caso pueda hacerce
discriminacion por razon de sexo»

* Mas, quanto ao sistema juridico francés, deve ter-se em atengdo o debate que tem
animado a doutrina e a jurisprudéncia sobre a relagdo entre o principio da igualdade
salarial entre homens e mulheres, enunciado neste artigo e o principio mais geral
«trabalho igual, saldrio igual, referido noutros artigos, do Code du travail, a propdsito do
conteudo das convencgdes colectivas (art. L. 133-5, 42 d) ), e da respectiva apreciagdo
pela Commission Nationale de la Négociation Collective (art. L. 136-2, 7°, introduzido
pela Loi n. 2001-1066, du 16 novembre 2001). Sobre esta discusséo na doutrina e na
jurisprudéncia, vd, por exemplo, A. LYON-CAEN, L'égalité de traitement en matiére
salariale (& propos de l'arrét Ponsolle, Cass. Soc. 29 octobre 1996), DS, 1996, 12, 1013-
1015, e MICHELE BONNECHERE, Contrat de travail. Salaires. Salariés placés dans une
situation identique. Différence de traitement non justifie. Indemnisation. Cour de
Cassation (Ch. Sociale), 15 décembre 1998 - Observations, DS, 1999, 2, 187-188.
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desenvolvem-no em sede de negociagiio colectiva, dotada de
eficdcia obrigatdria, por determinacio legal.

Esta foi a via adoptada pelo sistema juridico belga, que adoptou o
principio na CCT n° 25 sur I’égalité de rémuneration entre les
travailleurs masculins et les travailleurs féminins, conclue par le
Conseil national du travail le 15 octobre 1975 e tornada
obrigatéria pelo arrété royal dis | décembre 1975.

III. No que se refere ao desenvolvimento infra-constitucional do
principio da igualdade remuneratéria, impde-se uma observacdo
substancial e uma observagdo formal.

Do ponto de vista substancial, verifica-se que os Estados membros
desenvolveram sistemas de tutela do principio da igualdade
remuneratéria entre homens e mulheres, que tém um cardcter abrangente,
tocando os diversos aspectos que esta tutela envolve. Assim:

- o principio da igualdade remuneratéria ente mulheres e homens
por um trabalho igual ou é enunciado na lei ou é reafirmado,
nos casos em que € objecto de consagracdo constitucional e sdo
indicadas as suas excepgdes;

- alguns sistemnas apresentam os conceitos de discriminagdo em
fun¢do do género, de remuneragdo para efeitos da verificagio
das prdticas discriminatérias e de trabalho igual e de valor
igual;

- sdo previstas medidas de reforco da eficdcia do sistema,
designadamente em matéria de prova (implicando a inversdo
ou a reparti¢cdo do 6nus da prova destas situagdes), bem como
solugbes de substituicio automdtica das prescricdes
discriminatérias por prescri¢des igualitdrias em matéria
remuneratdria, por exemplo ao nivel das convengoes
colectivas;

- € assegurada a tutela dos trabalhadores que pretendam exercer
os direitos que lhes assistem nesta matéria.

J4 do ponto de vista formal, os vdrios paises europeus seguiram diferentes
opg¢des técnicas na disciplina desta matéria:

- em alguns paises, as normas sobre a igualdade remuneratdria
estdo integradas em diplomas de incidéncia laboral geral - é o
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caso do sistema francés, que trata a matéria no Code du
travail®;

- noutros paises, estas normas constam de diplomas sobre
igualdade de tratamento entre homens e mulheres ou entre
trabalhadores e trabalhadoras, que tém um Ambito de incidéncia
genérico ou se dmgem a grandes categorias de trabalhadores -
é o caso de Portugal® ou da Itdlia’ ;

- noutros pafses ainda, estas matérias sdo objecto de um ou mais
diplomas espemﬁcos (€ o caso dos sistemas juridicos inglés
noruegués’ ou luxemburgés, por exemplo).

Todavia, verifica-se uma tendéncia para a pulveriza¢do normativa, nesta
drea, com a dispersio das normas por diferentes sedes normativas,
mesmo naqueles pafses que pretendem ter uma regulamentagio mais
integrada.

IV. A nosso ver, estas diferentes orientagdes dos Estados no
desenvolvimento normativo do principio comunitdrio da igualdade
remuneratdria entre mulheres e homens, por trabalho igual ou de valor
igual, e tanto no que se refere a sua consagragio constitucional como no
que se reporta ao desenvolvimento infra-constitucional do principio, ndo
devem ser negligenciadas, porque se podem repercutir na visibilidade do
préprio principio. Ora - recordamos - a falta de visibilidade foi um dos
problemas levantados pelos Parceiros a propdsito da efectividade do
principio.

Convém, apesar de tudo, lembrar que o Code du Travail nao corresponde a uma
codificagdo no sentido técnico rigoroso do termo, ja que resulta, como é sabido, da
concatenagao de sucessivos diplomas avulsos.

O sistema juridico portugués desenvolveu o principio constitucional da igualdade salarial
na vertente do género, no regime juridico da igualdade e nao discriminagdo em fungao
do sexo, instituido pelo DL n? 392/79, de 20 de Setembro, tratando a matéria da
discriminagdo remuneratdria, no art. 92 e no art. 122 n® 2. Este diploma é aplicavel a
generalidade dos trabalhadores, mas nao aos trabalhadores publicos, que sdo regidos
por um diploma especial - o0 DL n? 426/88, de 18 de Novembro. O sistema de tutela da
igualdade remuneratdria é ainda completado pela L. n? 105/97, de 13 de Setembro.

Em Itdlia, o principio da igualdade remuneratdria esta desenvolvido na Legge 903, del 9
dicembre 1977, dedicada & paridade de tratamento entre homens e mutheres em matéria
de trabalho (art. 2°), mas a matéria da igualdade remuneratéria é também referida na
Legge 10 Aprile 1991, n. 125 {sobre ac¢des positivas para a paridade homem-mulher no
trabalho), e no Decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196.

Equal Pay Act, aprovado em 1970, mas também o Gender discrimination Act, aprovado
em 1975.

Gender Equality Act, aprovado em 1978 - Ultima alteragdo em Junho de 2002.
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Assim, no que se refere ao nivel constitucional, entendemos que a falta de
reconhecimento constitucional do principio da igualdade remuneratdria
pelas Le’, Constitucionais dos Estados membros pode ter efeitos
negativos na visibilidade do principio, dada a fung¢do de iluminagiio ou
orientagio geral do conjunto do sistema normativo que das normas
constitucionais exercem'”,

E que, pese embora a sustentagio directa das normas internas no
principio comunitdrio da igualdade de remuneragdo, constante do art.
141° do TCE, e, bem assim, a possibilidade de invocagdo directa da
norma comunitdria no Ambito do direito interno, a existéncia de uma
norma constitucional explicita em matéria de igualdade remuneratéria
facilita a sua invocacdo pelos particulares e a sua aplicacdo pelos
tribunais'".

Por outro lado, no que se refere a organizagdo do sistema protectivo ao
nivel infra-constitucional, a pulverizagio normativa que observamos nos
varios paises também pode resultar em prejuizo da clareza do principio na
sua aplicacdo pritica.

V. Feitas estas observacdes gerais, destaquemos entdo algumas solugdes
que tém sido desenvolvidas pelos sistemas juridicos de diversos pafses -
membros e ndo membros da Comunidade Europeia - e que podem
contribuir para resolver os problemas de efectividade do principio da
igualdade remuneratéria entre trabalhadoras e trabalhadores que
identificdmos na Parte II deste estudo: os problemas de visibilidade do
principio; as dificuldades de fixacdo do conteddo dos conceitos
operatérios do principio; os problemas de operacionalizagio prética do
principio e, designadamente, de prova das situacdes de discriminag@o

"% Neste sentido, pode generalizar-se a afirmacéo, feita por MARIO SERIO, relativamente
a fundamentacg&o constitucional do sistema de tutela da igualdade remuneratéria, de que
a norma constitucional nesta matéria funciona como parédmetro constitutivo fundamental
para todo o sistema protectivo - M. SERIO, Osservazioni sulla parita retributiva nel diritto
italiano con riferimento alla tematica di genere, Comunicagéo apresentada no &mbito do
Projecto «Garantir os Direitos em matéria de Igualdade Saiarial», Sintra, 7-9 de
Novembro de 2002, 1 s.

A este propdsito, veja-se VIVIANNE ECKER / GUY THOMAS, Rapport sur la législation
et la jurisprudence luxembourgoise en matiere d’égalité de salaire entre les femmes et
les hommes, Comunicagao apresentada no ambito do Projecto «Garantir os Direitos em
matéria de Igualdade Salarial», Sintra, 7-9 de Novembro de 2002, p. 1, dando
justamente conta de uma decisé@o judicial no Luxemburgo em que a invocagao pelos
particulares da norma constitucional geral em matéria de igualdade n&o foi considerada
relevante pelo tribunal na decisdo de um caso sobre igualdade remuneratoria,
justamente por nao conter qualquer referéncia especifica & matéria da remuneragao.
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s

salarial; e os problemas socioldgico-culturais relativos a reparticio
tradicional dos papéis sociais entre homens e mulheres.

3. Aumentar a visibilidade do principio da igualdade
remuneratoria entre mulheres e homens, desenvolvendo
um trabalho igual ou de valor igual: alguns modelos
normativos

I. Como verificamos, a falta de visibilidade do principio da igualdade de
remuneracio entre trabalhadores e trabalhadoras constitui a primeira drea
problematica para a sua implementagdo. Esta falta de visibilidade
assinala-se ao nivel da lei (designadamente pela tendéncia para a
dispersdo normativa acima indicada), ao nivel da negociagdo colectiva
(com a secundarizacdo desta tematica pelos empregadores e pelos
préprios representantes dos trabalhadores), ao nivel das empresas (com a
falta de consciéncia do cardcter discriminatério de algumas préticas), ao
nivel dos servicos inspectivos (pela falta de relevo deste tema nas ac¢Oes
de fiscalizagdo) e ao nivel judicial (pela falta de sensibilidade dos
magistrados a estes problemas).

Tendo presentes estas multiplas valéncias do problema da visibilidade do
principio, procurdmos isolar, nos sistemas juridicos de alguns Estados
Membros e ndo membros da Unido Europeia, solugdes normativas
passiveis de contribuir para aumentar a visibilidade do principio nos
vérios planos assinalados.

3.1. Visibilidade do principio da igualdade remuneratoria
na lei - a previsdo da transversalidade do principio ¢ a
sua incluséio nos planes nacicnais de emprego

I. A visibilidade do principio da igualdade de remuneragdo entre
mulheres e homens por um trabalho igual ou de valor igual ao nivel da lei
¢ formalmente assegurada, nos vdrios pafses, através da afirmagio ou
reafirmacio (quando o principio tem consagracdo constitucional) do
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principio na lei, em norma de contetido idéntico ao do art. 141° do TCE -
neste sentido, vejam-se, a titulo exemplificativo, o sistema portugués (art.
9°n° 1 do Leida Igualdaden), o sistema francés (art. L. 140-2 § 1° do
Code du travail), o sistema espanhol (art. 28° do FEstatuto de los
Trabajadores, aprovado pelo Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
Marzo), ou o sistema italiano (Legge n. 903 del 9 dicembre 1977 -
«Parita di trattamento tra uomini e donne in materia di lavoro», art. 2°).

I1. Mais do que esta afirmacio ou reafirmagao do principio nos diplomas
laborais, parecem-nos poder contribuir positivamente para aumentar a sua
visibilidade ao nivel legal, dois outros tipos de normas, que também
encontrimos em alguns sistemas:

- a referéncia a transversalidade do principio, formulada
explicitamente nas fontes;

- aexigéncia da defini¢éio de planos de promogio do principio da
igualdade remuneratdria, a avaliar e a rever periodicamente.

III. A afirmagdo da transversalidade do principio € feita, em diversos
sistemas, a par da sua afirmagio nas fontes, em sede constitucional ou
legal, e € reportada ao principio geral da igualdade entre homens e
mulheres e ndo especificamente a valéncia remuneratdria desse principio
(como sucede, alids, a0 nivel comunitdrio). E a solugdo que encontramos,
por exemplo, no sistema portugués, cuja Constituicdo integra, no elenco
das «tarefas fundamentais do Estado», a «promogéo da igualdade entre
homens e mulheres» - art. 9° h) da CRP.,

Relevante em termos gerais, a transversalidade do principio tem a maior
importincia na sua valéncia remuneratéria, na medida em que obriga
a ponderag¢do sistemdtica das implica¢cdes remuneratérias de género a
proposito da adopgdo de todas as politicas e medidas concretas
susceptivels de afectar diferentemente os homens e as mulheres. Por
outro lado, o facto de a tutela da igualdade de género abranger as praticas
de discriminagdo indirecta torna mais exigente a operagdo de ponderagio.

'? E o seguinte o texto do art. 9° n® 1 da Lei da Igualdade (DL n® 392/79, de 20 de
Setembro):«E assegurada a igualdade de remuneragdo entre trabalhadores e
trabalhadoras por um trabalho igual ou de valor iguial prestado a mesma entidade
patronal». No que toca aos trabalhadores publicos, o art. 62 n? 1 do DL n® 426/88, de 18
de Novembro, dispde em sentido idéntico.
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IV. O segundo aspecto que pode ser importante para aumentar a
visibilidade do principio da igualdade remuneratdria, ao nivel das fontes,
tem a ver com o estabelecimento da obrigatoriedade de ponderacdo dos
efeitos de género na defini¢do das linhas estratégicas dos Estados em
matéria de emprego, e, designadamente, nos planos nacionais para o
emprego.

Este tipo de medida, que encontrdmos em alguns sistemas, entre os quais
o portugués”, contribui, do nosso ponto de vista, para aumentar a
visibilidade do principio, desde que seja acompanhado da previsdo de
processos de monitoragem periddica da implementacdo concreta das
medidas previstas nesta matéria.

3.2. Visibilidade do principio da igualdade remuneratéria
na negociacao colectiva: a promocio da igualdade de
género como conteiido obrigatério das convencoes
colectivas e os acordos colectivos em matéria de
igualdade de tratamento entre mulheres e homens

I. Como decorre da andlise que efectudmos na parte anterior do estudo,
uma das principais debilidades dos sistemas juridicos na tutela do
principio da igualdade de género reside na insuficiente ponderagdo do
tema ao nivel da negociagdio colectiva. Inclusivamente, em alguns
sistemas - e, designadamente, no caso portugués - nio € invulgar que as
convengdes colectivas proclamem formalmente o principio da igualdade
de oportunidades e de tratamento entre os trabalhadores dos dois sexos e
estabelecam, logo a seguir, cldusulas discriminatdrias em dominios como
o da defini¢io das categorias, o da protecgdo da maternidade e da
paternidade, o da defini¢cfio de critérios de majoragdo de saldrios ou de
promogdes, etc...

Impde-se, por isso, a pesquisa de solugdes normativas que, mais do que a
mera proclamagdo do principio na negociagdo colectiva, contribuam para
a sua implementagio pratica.

Do conjunto dos sistemas analisados nesta perspectiva, destacamos, por
nos ter parecido particularmente completo, o sistema juridico francés, que

13 Neste sentido, vd o pilar 17 do Plano Nacional do Emprego 2001, que prevé a adopgado
pelo Estado portugués, em colaboragéo com os parceiros sociais, de politicas activas de
combate 2 discrimingdo salarial e de erradicagéo das disparidades salariais em fungéo
do sexo.
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introduziu recentemente no Code du travail um conjunto de normas sobre
esta matéria (art. L-. 132-27, introduzido pela L. n° 2001-397, du 9 mai

2001).

IL. O sistema introduzido em Franga assenta em duas ideias-for¢a que se
complementam:

- a previsdo da obrigatoriedade de ponderagdo do objectivo da
igualdade profissional entre mulheres e homens na negociagdo
colectiva anual dos saldrios (Code du Travail, art. L-. 132-27-1
(introduzido pela L. n. 2001-397, du 9 mai 2001, art. 6°); e

- a previsio da obrigatoriedade de promogdo anual de uma
negociagdo relativa a objectivos de igualdade profissional entre
homens e mulheres, com a previsdo de medidas concretas para
os atingir (Code du travail, art. L. 132-27, introduzido pela L.
n. 2001-397, du 9 mai 2001, art. 4°).

Estas ideais-for¢a sdo desenvolvidas da seguinte forma:

1.

Para efeitos da fixagdo dos objectivos de promogdo da igualdade
profissional entre homens e mulheres, € estabelecida a
obrigatoriedade de elaboragdo anual de um relatério escrito, pelo
empregador, sobre a situagcdo comparada das mulheres e dos
homens na empresa, no que se refere as condigSes gerais de
trabalho, as remuneracGes e a formagdo profissional (Code du
travail, art. L. 432-3-1, introduzido pela Loi n. 83-635, du 13
juillet 1983).

Por determinagdo da Loi n. 2001-397, du 9 mai 2001, art. 1°,
introduzida no mesmo artigo do Code du travail, este Relatério
tem que se debrucar sobre os seguintes aspectos:

a) Por um lado, o relatdrio terd que proceder a uma andlise
da situaciio comparada dos trabalhadores de ambos os
sex0s na empresa, com base em indicadores pertinentes,
que comportam dados numéricos, separados por sexo,
sobre as matérias definidas na lei, bem como em
indicadores complementares eventualmente relevantes,
de modo a permitir avaliar, relativamente a cada uma das
categorias profissionais da empresa em concreto, a
situagdo relativa das mulheres e dos homens nas dreas da
contratagiio, da formacio profissional, das promogdes e
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qualificagdes profissionais, das condi¢des de trabalho e
da remuneracdo efectiva.

O Code du travail, no art. D. 432-1 (introduzido pelo
Décret n. 2001-832, du 12 septembre 2001) estabelece,
relativamente a cada uma das quatro dreas definidas por
lei, os pontos que o relatério deverd cobrir, com bastante
mindcia'®,

b) Por outro lado, o relatério devera compulsar as medidas
desenvolvidas no ano a que se reporta para promogio da
igualdade de tratamento entre os trabalhadores dos dois

" Pela importancia pratica da matéria, vale a pena descrever sumariamente os indicadores
que a lei francesa estabeleceu como obrigatérios para a avaliagdo comparativa da
situagdo dos homens e das mulheres nas empresas, e que deverdo ser ponderados nas
quatro areas de incidéncia obrigatéria deste relatério:

1. Condig6es gerais de emprego, onde se exigem dados numéricos, discriminados por
sexo, relativamente as seguintes matérias:

Efectivos (incluindo a reparticdo dos contratos celebrados por categorias
profissionais, e a indicagao das idades dos trabalhadores por categoria
profissional)

Duracdo e organizagdo do trabalho (incluindo a repartigdo dos
trabalhadores de acordo com a duragéo do trabatho, e com discriminagéo
dos trabalhadores a tempo inteiro e a tempo parcial; e a repartigdo do
trabalho ao longo do dia, com discriminagao dos trabalhadores diurnos,
nocturnos, por turmnos, que trabalhem no fim de semana, ou em outro
regime)

Suspensbes do contrato e outras auséncias (incluindo a indicacao,
discriminada por categorias profissionais, do nimero e do tipo de
suspensdes e da sua motivagao)

Celebragdo e cessagdo de contratos (com dados discriminados por
categorias profissionais e com indicagao do tipo de contrato celebrado e dos
motivos da cessacao);

Posicéo dos trabalhadores na empresa (incluindo a reparticdo dos efectivos
pelas categorias profissionais definidas e respectiva correspondéncia com
os escalbes previstos nas convengdes colectivas);

Promogdes (incluindo dados sobre a reparticdo das promogdes e sobre o
nimero de promogdes subsequentes a acgdes de formagéo).

2. Remuneragdes, onde se exigem dados numéricos, discriminados por sexo e
segundo as categorias profissonais, que incluam um descritivo da remuneracgéo, o
seu valor médio e o nimero de mulheres colocadas nos dez escalées mais altos
das remuneragdes.

3._Formagao, onde se exigem dados numéricos, discriminados por sexo e repartidos
por categoria profissional relativos a participagdo em acgdes de formagéo, e a
reparticio por tipo de acgdo de formagdo, bem como referéncia ao numero medio
de horas gasto em formagao.

4, Condigbes de trabalho, onde se exigem dados gerais, discriminados por sexo e por
posto de trabalho, relativos ao grau de exposicdo a riscos profissionais e &
penosidade do trabalho, que inclui o carécter repetitivo das tarefas.
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sexos (ou, bem assim, indicar fundadamente as razoes da sua
nio implementa¢do) e deverd definir os objectivos nessa
matéria para o ano subsequente, bem como as medidas
previstas para os atingir, devendo estas medidas ser
apresentadas em termos qualitativos ¢ quantitativos ¢
acompanhadas do respectivo plano de custos. Estas medidas
podem incluir acgdes positivas tempordrias em favor das
mulheres, com o objectivo de compensar situagdes de
desigualdade de facto pré-existentes (Code du travail, arts.
123-3 e 123-4).

2. A participagio das estruturas representativas dos trabalhadores
neste processo ¢ assegurada através da obrigatoriedade de
sujeicdo deste relatério ao comité d’entreprise ou, na sua falta,
aos délégués de personnel, para parecer, ou de forma directa, ou,
no caso das empresas com mais de 200 trabalhadores, através da
comissio para a igualdade (art. L. 432-3-1 do Code du travail).

3. Os eiementos que integram o relatério de situagdo comparada,
elaborado nos termos previstos pelo art. 432-3-1 do Code du
travail, servirdo de base a negociacdo sobre os objectivos em
matéria de igualdade profissional entre homens ¢ mulheres na
empresa, bem como sobre as medidas necessdrias para os atingir,
que o empregador ¢ obrigado a promover, no ambito da
negociacdo anual sobre saldrios ou em separado (Code du
travail, art. 132-27).

Se o empregador ndo tomar esta iniciativa, dentro do prazo de 12
meses subsequente a anterior negociagdo colectiva, a negociagdo
sobre esta matéria passa a ser obrigatéria, a solicitagdo de uma
associacio sindical representativa.

4. Se ndo for conseguido o acordo, o empregador pode pdr em
marcha o plano para a igualdade profissional, estabelecido no
relatério, designadamente no que se refere as medidas de accéo
positiva, depois de consultado o comité de entreprise ou, na sua
falta, os délégués de personnel (Code du travail, art. 123-4).

5. A convengdo colectiva adoptada na empresa, que tenha
estabelecido objectivos e medidas tendentes a promocio da
igualdade profissional entre trabalhadores e trabalhadoras, deve
ser revista no prazo de trés anos (Code du travail, art. 132-27, na
redac¢do introduzida pela Loi n. 2001-397, du 9 mai 2001).
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6. A lei prevé ainda, para as empresas que nio tenham mais de 300
trabalhadores, a conclusdo de acordos entre as empresas e o
Estado (denominados «contrats pour 1’égalité professionnelle»)
envolvendo a participagdo financeira deste na elaboragio de
estudos de avalia¢do da situagdo comparada dos trabalhadores de
ambos 0s sexos na empresa e na implementagdo de medidas de
correc¢do de desigualdades de facto (Code du travail, art. L. 123-
4-1, introduzido pela Loi n. 89-488, du 10 juillet 1989, e artigos
D. 123.1 a D. 123-11, introduzidos pelo Décret n. 92-953 du ler
avril 1992, modificado pelo Décret n. 2001-1035, du 8 novembre
2001).

IIL. Apresentada a solugdo normativa, cabe apreciar. A nosso ver, este
tipo de sistema contribui eficazmente para a implementagfo pritica e para
aumentar a visibilidade do principio da igualdade de género, em
particular na sua valéncia remuneratéria, pelos seguintes motivos:

- em primeiro lugar, a obrigatoriedade de ponderacdo da matéria
da igualdade de género na revisdo salarial anual das
convencgdes colectivas €, por maioria de razdo, a
obrigatoriedade de promog¢do de uma negociagdo colectiva
relativa s matérias da igualdade de género, t€m, sé por si, 0
efeito pedagdgico de concitar a atencdo dos parceiros negociais
para esta problemdtica. Ora, perante a verificagdo, que fizemos
no capitulo antecedente, da dificuldade que tanto as empresas
como os representantes dos trabalhadores tém em assumir esta
temdtica como prioritdria, este efeito pedagédgico reveste o
maior interesse;

- em segundo lugar, as exigéncias relativas ao conteido dos
relatérios  elaborados pelas empresas nesta matéria
(designadamente no que se refere a sua estrutura comparativa e
a obrigatoriedade de indicadores quantitativos nas diversas
dreas referidas) aumentam a visibilidade das situagdes de
discriminag@o salarial existentes, facilitam, designadamente, a
identificacdo das situaces de discriminagdo indirecta e, bem
assim, facilitam genericamente a prova das situacOes de
discriminagdo;

- por outro lado, a exigéncia de revisdo periddica das convengdes
colectivas nesta matéria assegura a necessaria monotorizagdo
das medidas implementadas, e, a partir dessa monitorizag¢ao,
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facilita a adaptagdo do sistema a novas necessidades e a
introdugiio de correcgdes;

- por tltimo, a previsdo da intervengio do Estado nesta matéria,
e, designadamente, a previsio de comparticipagdes puiblicas
nesta intervencdo, realga a importincia publica do objectivo da
promogdo da igualdade de oportunidades e de tratamento entre
trabalhadores e trabalhadoras, o que tem reflexos directos na
valéncia remuneratdria do principio.

[V. Com particular reporte ao sistema juridico portugués, parece-nos
ainda importante observar que a adop¢do de um sistema deste tipo
poderia contribuir para introduzir alteragdes qualitativas de grande relevo
na matéria da igualdade remuneratéria em fung¢dio do género, uma vez
que, de hd anos a esta parte ¢ na maior parte dos casos, a revisdo anual
das convengdes colectivas se tem circunscrito a4 matéria dos salarios. A
obrigatoriedade de ponderagdo da valéncia da discriminagio de género na
revisdo salarial das convengdes colectivas, independentemente da sua
ponderagio também por ocasido da revisdo global da convenc¢do, poderia,
assim, ter um significado imediato de grande alcance.

Acresce que, do ponto de vista técnico, nada parece obstar a introdugio
desta matéria como contetido obrigatério na revisdo periddica das
convencdes colectivas, no nosso sistema. E que, apesar de, entre nds, o
conteddo das convengdes colectivas ser determinado apenas por via
negativa - i.e. através do estabelecimento de alguns limites a negociacdo
colectiva (os constantes do art. 6° da LRCT) - esta delimitacio ndo obsta
a indicacfio, em moldes positivos, de determinadas matérias a ponderar
obrigatoriamente na negociagdo colectiva. No caso, o interesse publico da
matéria, evidenciado no facto de a promogéo da igualdade entre mulheres
e homens constituir uma tarefa fundamental do Estado portugués, nos
termos estabelecidos pela Constituicdo (art. 9° h) da CRP), constituiria
justificativo bastante para a adopg¢io de um regime deste tipo.

3.3. A visibilidade do principio da igualdade remuneratoéria
nas empresas

I. Tendo verificado, na parte anterior do nosso estudo, que o principio da
igualdade remuneratéria entre homens e mulheres carecia de visibilidade
no seio das proprias empresas, tanto pela falta de consciéncia dos efeitos
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discriminatérios de algumas préticas levadas a efeito pelos empregadores,
como, da parte dos trabalhadores, por estar difundida a ideia de uma certa
inevitabilidade do tratamento diferenciado entre os trabalhadores dos dois
Sex0s; procuramos, na nossa pesquisa comparada, verificar até que ponto
os Estados t&m desenvolvido medidas que aumeniem a visibilidade desta
matéria no seio das empresas.

I1. Nesta matéria, destacamos, de novo, o sistema juridico francés, que
prevé diversas medidas de refor¢o da eficacia do dever de elaboragio de
relatérios e de planos de promoc¢do da igualdade profissional entre
homens e mulheres, que indicimos supra. Ora, a nosso ver, estas medidas
coniribuem também para aumentar a visibilidade desta tematica no seio
das préprias empresas e tanto no que se refere aos empregadores como no
que se refere aos trabalhadores e aos seus representantes.

Sem preocupagdes de exaustdo, destacamos as seguintes medidas do
sistema francés:

1. A previsdo da obrigatoriedade de comunicagdo do relatério
relativo & matéria da igualdade profissional entre homens ¢
mulheres a comissdo de trabalhadores e aos delegados sindicais -
Code du travail, art. L. 432-3-1. na redacg¢do introduzida pela Loi

n. 2001-397, du 9 mai 2001.

2. A previsdo da obrigatoriedade da comunicagdo aos trabalhadores.
através da afixa¢fio, na empresa ou por outros meios julgados
adequados, dos critérios que presidiram a elaboragio do refatorio
acima referido - Code du travail, art. L. 432-3-1. na redacgio
introduzida pela Loi n. 2001-397, du 9 mai 2001, art. 3°.

3. A previsio da criaco, no comité d’entreprise, de uma comissio
de competéncia especializada em matéria de igualdade de género,
nas empresas com mais de 200 trabalhadores, comissio esta que
intervém, designadamente, para dar parecer sobre o relatério da
igualdade - Code du travail, art. L. 434-7, na redacgio
introduzida pela Loi n. 2001-397, du 9 mai 2001, art. 14°).

4. A previsdo do direito de consulta do relatdrio sobre a igualdade
profissional entre homens e mulheres por qualquer trabalhador -

Code du travail, art. L. 432-3-1. na redac¢io introduzida pela Loi
n. 2001-397, du 9 mai 2001).
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3.4. A visibilidade do principio da igualdade remuneratdria
para os servicos administrativos e judiciais

I. Revelando-se também diminuta a visibilidade do principio da
igualdade remuneratdria nos servicos administrativos de inspecgdo do
trabalho e nas instincias judiciais, a partir das respostas dos Parceiros
deste Projecto ao questiondrio, procurdmos identificar, na nossa andlise
comparada, normas e priticas desenvolvidas pelos diversos sistemas
juridicos que possam contribuir para a divulgag¢do do principio nestas

esferas.

II. Embora esta andlise tenha dado poucos frutos, ndo deixamos de
indicar como positivas as seguintes medidas, que carreimos de forma
tépica em alguns sistemas juridicos e que podem contribuir no sentido
desejado:

1.

Em termos gerais, a previsdo, em diversos sistemas juridicos, de
entidades administrativas com competéncia especifica em
matéria de igualdade de oportunidades e de tratamento entre
mulheres ¢ homens na area do trabalho e do emprego - neste
sentido, dispde, por exemplo, o sistema juridico portugués, que
criou, para o efeito, uma entidade tripartida (com representantes
do Estado, dos empregadores e dos trabalhadores) com
competéncia na drea da igualdade de género no dominio do
trabalho e do emprego'5 .

Deve, contudo, ter-se em atengfo que este tipo de organismos
dificilmente tem competéncia para actuar especificamente na drea
da igualdade remuneratéria'S.

Com reporte especifico aos servigos inspectivos, a previsio legal
da obrigatoriedade de comunicagio aos servicos da Inspeccio do
Trabalho dos relatérios anuais das empresas em matéria de
igualdade de tratamento entre mulheres e homens, bem como dos
pareceres que sobre eles tenham elaborado as estruturas

¥ E a Comissao para a lgualdade no Trabalho e no Emprego, instituida pela Lei da
Igualdade - DL n® 392/79, art. 142, Sobre a actuagdo desta Cornissdo, especificamente
na area da igualdade salarial, vd M. JOSEFINA MENEZES LEITAO, A CITE e a sua
intervencao na aplicagdo da legislagdo sobre igualdade salarial, Presidéncia do
Conselho de Ministros e Ministério da Seguranga Social e do Trabalho, Lisboa,
Novembro de 2002.

YEo que sucede com a Comissao para a lgualdade no Trabalho e no Emprego, em
Portugal.
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representativas dos trabalhadores, no prazo de quinze dias sobre a
respectiva conclusdo - norma prevista no sistema juridico francés,
em complemento a obrigatoriedade de elabora¢do de relatérios
sobre esta temdtica, referida supra (Code du travail, art. 1.. 432-
3-1).

3. Com reporte as entidades inspectivas e judiciais, a previsdo do
acesso aos registos das empresas, para efeitos de aprecia¢do em
processos relativos a questdes de discriminagéio e obrigatoriedade
desses mesmos registos, a elaborar com discriminagio dos dados
por sexos - sistema juridico portugués, L. n° 105/97, de 13 de
Setembro, artigos 6° e 7°.

4. Diminuir as dificuldades de fixacdo do conteido dos
conceitos operatorios do principio da igualdade
remuneratéria entre homens ¢ mulheres desenvolvendo
um trabalho igual ou de valor igual: algumas solucdes
normativas

4.1. Sequéncia

1. O diagnéstico que fizemos na parte anterior do estudo revelou que uma
das principais dreas problemdticas para sua implementagdo decorre da
dificuldade de integragdo dos conceitos operatérios do proprio principio
da igualdade remuneratéria: o conceito de remuneragdo; os conceitos de
discriminaciio directa e de discriminacdo indirecta; e os conceitos de
trabalho igual e de trabalho de valor igual. Esta andlise revelou também
que, no conjunto destes conceitos, as maiores dificuldades se
concentravam no conceito de trabalho de valor igual e no conceito de
discriminagfo indirecta.

I1. Por esta razio, na nossa pesquisa comparada procurdmos verificar em
que medida é que estes conceitos tém vindo a ser desenvolvidos pelos
Estados e, sobretudo em relagdo aos dois conceitos de mais dificil
apreensdo, até que ponto tém sido testados critérios que aumentem a sua
operacionalidade pratica.
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Sdo os resultados desta indagacdo que apresentaremos de seguida, com
reporte a cada um dos conceitos-chave do principio.

4.2.0 conceito de remuneraciio para efeitos da aplicacio do
principio da igualdade remuneratéria entre homens e
mulheres

I. De todos os conceitos operatérios-chave do principio da igualdade
remuneratdria entre homens e mulheres, desenvolvendo um trabalho igual
ou de valor igual, o conceito de remuneragio foi, apesar de tudo, o que
vimos tratado com maior uniformidade pelos diversos sistemas juridicos.

II. Neste sentido, diversos sistemas juridicos transcrevem o conceito de
remuneracio previsto no art. 119° § 2° do Tratado de Roma (art.141° do
TCE), reconhecendo-lhe o mesmo conteido amplo que o direito
comunitdrio. E o que se passa, entre outros, no sistema juridico portugués
(art. 2° ¢) da Lei da Igualdade - DL n® 392/79, de 20 de Setembro de
1979'7), no sistema francés (art. L. 140-2 do Code du travail), no sistema
alemio (§ 612 IIl do BGB)'®, no sistema belga (CCT n. 25, du 15 octobre
1975, art. 4°, e Loi du 4 aoiit 1978 relativa aos trabalhadores publicos' %,
no sistema espanhol (Estatuto de los trabajadores, art. 28° in ﬂ/ze’) ou no
sistema luxemburgués (Réglement grand-ducal du 10 juillet 1974)°.

Também relativamente aos sistemas juridicos da familia anglo-saxdnica,
¢ reconhecido o contetido amplo do conceito de remuneragdo para o
efeito da verificagdo das praticas discriminatdrias, através da invocagdo
directa da norma comunitdria e por forca da formacido de precedentes
jurisprudenciais, na sequéncia da apreciacdo de questdes prejudiciais pelo
Tribunal de Justica - neste sentido, por exemplo, no sistema juridico

" E, no mesmo sentido, para os trabathadores publicos, dispbe o art. 22 ¢) do DL n®
426/88, de 18 de Novembro.

'8 Confirmando o sentido amplo do conceito de remuneragéo para este efeito no sistema
alemao, K. BERTELSMANN / U. RUST, L'€galité juridique entre femmes et hommes
dans la Communauté européenne - Alemagne, Commission europeenne,
Bruxelles, 1994, 33.

¢ Confirmando o sentido amplo do conceito de remunerzcio pa:a este efeito no direito
belga, C. PICHAULT, DOMINIQUE DE VOS, F. HERBERT, J. JACQMAIN, L€galite
juridique entre femmes et hommes dans la Communauté européenne - Belgique,
Commission europeenne, Bruxelles, 1994, 36.

2 Confirmando o sentido amplo do conceito de remuneracéo para este efeito no direito
luxemburgués, V. ECKER, G. THOMAS, Rapport sur la législation et la jurisprudence
luxembourgoises...cit., 6.
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britdnico, tem-se entendido que o Equal Pay Act se aplica a
discriminagdes envolvendo o saldrio ou prestagdes remuneratdrias
complementares®'; e, na Irlanda, a no¢do ampla de remuneragio constava
expressamente do Anti-Discrimination (Pay) Act 1974, section 1(1)* ¢
consta agora, em termos idénticos, do Employment Equality Act 1998,
que substituiu o diploma de 1974,

III. Ainda relativamente a este conceito operatério, deve ter-se em
atencdo que em alguns sistemas juridicos a sua aplicagdo poderd ser
problemitica por uma outra razdo: a necessidade de o compatibilizar com
outros conceitos de retribui¢do, quando exista um principio de igualdade
salarial, de dmbito geral, mas relativamente ao qual o alcance da tutela
possa ndo ser idéntico, justamente por forca do contetido menos amplo
do conceito de remuneragao.

Este € um problema que surge, designadamente, no sistema juridico
portugués, cujo principio geral do «trabalho igual, saldrio igual»,
consagrado na Constitui¢do (art. 59° n° 1 a) ) tem sido reportado apenas a
prestagdo salarial, ndo englobando, por conseguinte, outras vantagens
patrimoniais a que o trabalhador aceda, em razdo do seu contrato.

Na nossa opinido, a resolucdo deste problema terd que passar pela
assunc¢io clara da diferenca de conteddos do conceito de remuneragio,
quando aplicado a situagdes de discriminagdo com base no sexo ou com
outro fundamento - o que arrasta, naturalmente, o reconhecimento da
diferente extensdo da tutela num e noutro casos>.

' Neste sentido, quanto ac direito inglés, C. McCRUDDEN, L'égalité juridique entre
femmes et hommes dans la Communauté européenne - Royaumme-Uni, Commission
européenne, Bruxelles, 1994, 37.

* Relativamente a esta nogdo, a doutrina observa que ela tem sido interpretada em
sentido amplo - neste sentido, por exemplo, R. CALLENDER / F. MEENAN, L'égalité
juridique entre femmes et hommes dans la Communauté européenne - Irlande,
Commission européenne, Bruxelles, 1994, 45 e 151

% Em especial, quanto ao sistema juridico portugués, quanto a necessidade de distinguir o
conceito de remuneragao na sua aplicagdo a uma discriminagé@o remuneratoria em razéo
do sexo ou por outro motivo, vd M. R. PALMA RAMALHQO, /gualdade de tratamento entre
trabalhadores e trabalhadoras em matéria remuneratdria cit. e passim.
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4.3. Os conceitos de discriminacdo directa e de
discriminacio indirecta

I. Como decorre da andlise de diagnéstico que levamos a efeito na parte
anterior, observam-se¢ algumas flutuacdes quanto ao entendimento dos
conceitos de discriminagdo directa e de discriminagfio indirecta. Na
medida em que dificultam a detec¢o das situagdes discriminatdrias, estas
flutuagdes contribuem para a menor efectividade do principio da
igualdade remuneratdria.

Por esta razilo, dirigimos a nossa analise comparada para a pesquisa de
solu¢des normativas que auxiliem & clarificagio destes conceitos,
preocupando-nos, sobretudo, com a clarificagio do conceito de
discriminag@o indirecta, que os parceiros do Projecto identificaram como
mais dificil de concretizar.

II. A apreciagdo que fizemos, nesta perspectiva, permitit-nos concluir
que a maioria dos sistemas juridicos desenvolveu os conceitos de
discriminacao directa ¢ indirecta de uma forma coincidente com o direito
comunitdrio, mas apenas em alguns sistemas encontrdmos normas que
ajudassem a concretizar as praticas discriminatérias, designadamente no
que toca as discriminagdes indirectas.

Por outro lado, em alguns paises, estas nocdes sdo apresentadas em
termos formais, enquanto noutros paises decorrem da conjugacio de
diversos preceitos ou sdo desenvolvidas a partir da jurisprudéncia.

Assim, os conceitos de discriminagdo directa e indirecta constam
formalmente da lei, em vérios sistemas juridicos: é o caso do sistema
portugués (quanto ao conceito de discriminagdo com fundamento no sexo
em geral, art. 2° a) da Lei da Igualdade, aplicavel a generalidade dos
trabalhadores, e art. 3° b) do DL n° 426/88, relativamente aos
trabalhadores do sector publico; e quanto ao conceito de discriminagio
indirecta, art. 2° da L. n® 105/97, de 13 de Setembro); € o caso do sistema
italiano (art. 1° da Legge n. 903 del 9 dicembre 1977 - «Parita di
trattamento tra uomini e donne in materia di lavoro» ** - ¢ art. 4° da

2 E o seguinte o texto deste artigo: «E vietata qualsiasi discriminazione fondata sul sesso
per quanto riquarda l'accesso al lavoro, indipendentemente dalle modalita di assunzione
e qualunque sia il settore o il ramo d'attivita, a tutti i livelli della gerarchia professionale.
La discriminazione di cui al comma precedente é vietata anche se attuata: 1) attraverso il
riferimento allo stato matrimoniale o di famiglia o di gravidanza; 2} in modo indiretto,
attraverso meccanismi di preselezione ovvero a mezzo stampa o con qualsiasi altra
forma pubblicitaria che indichi come requisito professionale I'appartenenza all'uno o
all'altro sesso».
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Legge 10 aprile 1991, n. 125 - «Azioni positive per la realizzazione della
parita womo-donna nel lavoro» ). ¢ ainda o caso do sistema irlandés,
que desenvolve o conceito com alguma extensdo (Employment Equality
Act 1998, Section 19 (4).

Noutros sistemas, estes conceitos ndo sdo objecto de uma definicio
formal, decorrendo antes da conjugagio de diversos preceitos legais que
proibem tratamentos discriminatérios em razio do sexo ou da situagdo
civil ou familiar do trabalhador (¢ o que se passa, por exemplo, no
sistema francés™), ou retirando-se da aplicacio jurisprudencial e do
desenvolvimento convencional do principio comunitirio (€ o que nos
relata a doutrina belga, relativamente aquele sistema”’).

III. A apreciago das diversas no¢des de discriminagio directa e indirecta
que encontrdmos permitiu verificar que as maiores dificuldades se situam
na delimitacdo do conceito de discriminacgfo indirecta, pelo facto de este
conceito fazer apelo a elementos de concretizag@o particularmente dificil.

Por esta razdo, quanto a esta valéncia da discriminagdo pareceu-nos util,
do ponto de vista da sua operacionalidade prética, ter em conta, na sua
delimitagio conceptual, dois elementos, que encontrdmos, de forma
dispersa em alguns sistemas e que desenvolvem a no¢do de discriminagio
indirecta apurada pelo direito comunitério, e que consta actualmente do
art. 2° n° 2 da Dir. 97/80/CE, relativa a reparti¢do do énus da prova, do
art. 2° n° 2 b) da Dir. 2000/43/CE, de 29 de Junho (relativa a igualdade de
tratamento entre as pessoas sem distingdo da raga ou da origem étnica),
do art. 2° n° 2 b) da Dir. 2000/78/CE (que estabelece o quadro geral em
favor da igualdade de tratamento no trabalho e no emprego) e,
recentemente, da Dir. 2000/73/CE de 23 de Setembro de 2002, que
procedeu a revisdo da Dir. 76/207:

% E o seguinte o texto deste artigo: «1. Costituisce discriminazione, ai sensi della legge 9
dicembre 1977, n. 903, qualsiasi afto o comportamento che produca un effetto
pregiudizievole discriminando anche in via indiretta i lavoratori in ragione del sesso. 2.
Costituisce discriminazione indiretta ogni trattamento pregiudizievole conseguente alla
adozione di criteri che svantaggino in modo proporzionalmente maggiore i lavoratori
dell'uno o dell'altro sesso e riguardino i requisiti non essenziali allo svolgimento
dell‘attivita lavorativa».

2 Neste sentido, quanto ao direito francés, M.T. LANQUETIN, C. PETTITI e C. SUTTER,
L’égalité juridique entre femmes et hommes dans la Communauté européenne - France,
Commission Européene, Bruxelles, 1994, 17 ss. e 22 ss.

2 Neste sentido, quanto ao direito belga, C. PICHAULT, DOMINIQUE DE VOS, F.
HERBERT, J. JACQMAIN, L'égalité juridique entre femmes et hommes dans la
Communauté européenne - Belgique cit, 19 ss. e 23 ss.
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- por um lado, elementos estatisticos, como a verificagdo da
afectagdo desproporcionada dos trabalhadores de cada sexo por
:sta ou aquela medida aparentemente neutra do ponto de vista
do género;

- por outro lado, o reconhecimento de presungdes ou de indicios
de discriminagdo a partir deste tipo de factores.

De qualquer forma, a nossa andlise comparada ndo permitiu encontrar
solugdes de grande eficdcia para a melhor concretizagio destes conceitos.

4.4. Os conceitos de trabalho igual e de trabalho de valor
igual: observacdes gerais; 0 modelo do Québec

I. Da andlise de diagnéstico que fizemos no capitulo precedente retira-se
a conclusdo de que os conceitos-chave para a operacionalizagdo do
principio da igualdade de remuneragdo entre homens e mulheres mais
dificeis de apreender e de aplicar sdo o conceito de trabalho igual e,
sobretudo, o conceito de trabalho de valor igual, pelas dificuldades de
avaliagio das fungdes e de comparagio do trabalho prestado,
designadamente por se tratar, por definicio, de wum trabalho
materialmente diferente.

Por outro lado, especificamente em relagdo ao conceito de trabalho de
valor igual, é importante ter em conta que, para além de ser um conceito-
chave para operacionalizar o principio da igualdade remuneratéria na
avaliacdo das fungdes desempenhadas por trabalhadores concretos € na
comparacao dos respectivos desempenhos, €, sobretudo, o conceito-chave
para detectar as situagdes de discriminagdo remuneratdria entre as varias
categorias profissionais que resultam da tendéncia para segregacio do
mercado de trabalho em fungdo do género (i.e., as chamadas
discriminagfes remuneratérias sistémicas), que tem sido reconhecida
como um dos factores responsaveis pelo gap salarial entre homens e
mulheres € como tal foi também identificada pelos Parceiros deste
Projecto. A importincia da operacionaliza¢do deste conceito é assim
dupla.

Na nossa andlise comparada, procurdmos, por isso, verificar até que
ponto foram ji desenvolvidas solugdes que auxiliem a concretizagdo
destes conceitos - com particular destaque para o conceito de trabalho de
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valor igual - e que assegurem a neutralidade na avaliacdo e na
comparacdo das fungdes.

I1. Esta analise permitiu retirar as seguintes conclusdes:

|. Para além de reafirmarem o principio comunitario da igualdade
remuneratéria reportado ao trabalho igual e de valor igual,
diversos sistemas preocupam-se em definir formalmente os
conceitos de trabalho igual e de trabalho de valor igual na lei -
neste sentido, vejam-se a titulo exemplificativo, o sistema
juridico portugués, que define os dois conceitos no art. 2° d) e e) )
daleida Igualdade28 , 0 sistema francés, que define o trabalho de
valor igual no art. L. 140-2 do Code du travail; o sisterna irlandés
que desenvolve o conceito de «like work», no Employment
Equality Act 1998, Section 7; ou o sistema noruegués, que
apresenta os conceitos de «equal work» e de «work of equl
value» no Gender Equality Act (Section 5).

2. As nogdes de trabalho igual e de trabalho de valor igual fazem
geralmente apelo a elementos vagos e dificeis de integrar. Neste
sentido, vejam-se a titulo exemplificativo, as seguintes
referéncias:

- quanto a integracdo do conceito de trabalho igual, o sistema
jurfdico portugués faz apelo a ideia de «tarefas iguais ou de
natureza objectivamente semelhante» (art. 2° d) da Lei da
Igualdadezg) ¢, na operacio de comparagdo refere-se a
«intensidade, qualidade e quantidade» do trabalho prestado
(art. 59° n° 1 a) da CRP), conceitos que sdo, por natureza,
indeterminados, exigindo uma integraco caso a caso’’;

% Relativamente aos trabalhadores do sector publico em Portugal, vd, em sentido idéntico,

2

3

©
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o art. 32d) e e) do DL n® 426/88.

E a seguinte a férmula do sistema juridico portugués para a definicdo de trabalho igual:
trabalho igual é «o trabalho prestado a mesma entidade patronal, quando as tarefas
desempenhadas séo iguais ou de natureza objectivamente semelhante».

Esta integragédo tem sido feita pela jurisprudéncia portuguesa, na aplicagéo do principio
constitucional da igualdade remuneratéria (qQue tem um alcance geral, abrangendo pois
discriminagbes fundadas no sexo ou noutros factores) a casos de discriminacéo salarial
por motivo diverso do sexo, uma vez que, como ja tivemos ocasido de referir noutro
passo deste estudo, sdo raras as acgdes judiciais intentadas com fundamento em
discriminagdo de género. Para verificagdo do modo como a jurisprudéncia tem tratado
estes conceitos nas acgOes relativas a discriminagdo remuneratdria com outros
fundamentos, vd M. PAULA SA FERNANDES, Projecto «Garantir os Direitos em
matéria de Igualdade Salarial no ambito do V Programa de Acgdo para a Igualdade de
oportunidades promovido pela Comissdo Europeia» - Recolha de alguma Jurisprudéncia
Portuguesa sobre a aplicagdo do principio constitucional «Para Trabalho Igual Saldrio
lgual», Lisboa, CEJ, 2002.
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- para a integracdo do conceito de trabalho de valor igual, o
sistema portugués recorre a ideia de «tarefas de diversa
natureza (...) mas equivalentes em resultado da aplicacdo de
critérios objectivos de avaliagdo de fungdes», mas ndo define
quais deverdo ser estes dltimos”.

Apenas em alguns sistemas, estas no¢des referem elementos mais
objectivos - € o caso do sistema francés, que, para a nocdo de
trabalho de valor igual, faz apelo a indicadores como o titulo
académico, um diploma, ou uma prética profissional, para além
da experiéncia, do grau de responsabilidade e da intensidade de
esforco fisico ou nervoso (Code du travail, art. L. 140-2,
pardgrafo terceiro™); é também o caso do sistema irlandés, que
considera «equal in value» o trabalho que exija as mesmas
aptidoes, idénticas exigéncias fisicas ou mentais, e idénticas
responsabilidades, ou que seja prestado nas mesmas condigdes
(Employment Equality Act 1998, Section 7 ¢) ); é ainda o caso do
sistema noruegués, que a propdsito do conceito de «work of equal
value», previsto no Gender Equality Act (Section 5), se refere aos
factores do esforco, da responsabilidade e das condi¢des de
trabalho, mas observa ainda (em norma introduzida em 2002) que
o principio da igualdade remuneratéria pela prestacio de trabalho
igual ou de valor igual pode ser aplicado mesmo que o trabalho
seja prestado em diferentes sectores de actividade ou profissdes ¢
mesmo que o saldrio seja estabelecido em diferentes convengdes
colectiva de trabalho™.

Em consondncia com o direito comunitdrio, a maioria dos
sistemas liga esta matéria & integracdo dos trabalhadores nas
categorias profissionais e & descri¢io destas categorias, bem
como a avaliagdo de fungdes, exigindo que uma e outra sejam
feitas de acordo com critérios comuns aos trabalhadores dos dois

sexos e neutros do ponto de vista do género e que a comparagio

3 E a seguinte a férmula do sisterna juridico portugués para a definicdo de trabalho de

32

3

&

valor igual: «trabalho prestado & mesma entidade patronal, quando as tarefas
desempenhadas, embora de diversa natureza, s@o consideradas equivalentes em
resultado da aplicagéo de critérios objectivos de avaliagéo de fungbes» (art. 22 d) e e) da
Lei da Igualdade).

E a seguinte a formula do conceito de trabalho de valor igual ro direito francés: «Sont
considérées comme ayant valeur égale les travaux qui exigent des salariés un ensemble
de connaissances professionelles consacrées par un titre, un dipléme ou une pratique
professionelle, de capacité découlant de I'expérience acquise, de responsabilités et de
charges physique ou nerveuse».

Sobre este ponto em especial, L. CHRISTENSEN, Lars, Equal Pay in Norway - An
Introduction cit., 4.
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dos desempenhos revista também neutralidade deste ponto de
vista - s30 exigéncias que encontramos no sistema francés (art. L.
140-3 do Code du travail), no sistema portugués, (art. 9° n°s 2 e 3
da Lei da Igualdade), no sistema belga (CCT n° 25 cit., art. 3°),
no sistema italiano (art. 2° da Legge n. 903 del 9 dicembre 1977 -
«Parita di trattamento tra uomini e donne in materia di lavoro»),
ou no sistema luxemburgués (Réglement grand-ducal du 10
juillet 1974)*.

4. Todavia, raros sdo os sistemas que apresentam enunciados de
factores objectivos a ter em conta na descri¢do das categorias
profissionais ¢ na avaliagdio do desempenho profissional dos
trabalhadores, ficando-se com a ideia de que esta matéria é
considerada como algo do foro exclusivo da gestdo de recursos
humanos, dominio no qual as possibilidades de intervencdo do
Direito sdo consideradas limitadas.

III. Do conjunto dos sistemas analisados, na perspectiva de avaliar a
operacionalidade do conceito de trabalho de valor igual e, por essa via,
aumentar a efectividade do principio da igualdade remuneratéria, um
sistema juridico demonstra, contudo, que é possivel uma intervenc¢io
juridica substancial nesta drea: € o modelo desenvolvido no Canad4, pelo
Governo do Québec, através da Loi sur I'Equité Salariale, em vigor
desde Novembro de 1997. Embora esta lei preveja um sistema muito
completo para a promog¢io da igualdade salarial, escolhemos referi-la no
contexto da avaliagcdo das fun¢des e da operacionalizacdo do conceito de
trabalho de valor igual como instrumento indispensavel para a eliminago
das discriminagGes remuneratdrias sistémicas, que agora nos ocupa,
porque foi neste aspecto particular que o seu contributo nos pareceu
particularmente valioso para aumentar a efectividade do principio da
igualdade remuneratdria.

Antes de explanarmos o sistema previsto nesta lei, impdem-se duas
observagdes de caracter geral sobre o diploma:

- A primeira observagdo tem a ver com o conceito operativo a
que esta lei recorre e que manifesta uma perspectiva diferente
sobre o principio da igualdade remuneratéria, que é
particularmente adequada & igualdade por trabalho de valor

% Sobre este ponto no direito luxemburgués, V. ECKER, G. THOMAS, Rapport sur la
législation et la jurisprudence luxembourgoises...cit., 8.
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igual e a erradicagdo das discriminagdes sistémicas: € 0
conceito de equidade salarial.

O ponto ndo €, na nossa opinido, de mera formulagdo, porque o
conceito de equidade contribui para delinear mais claramente a
fronteira entre a igualdade material do trabalho (que estd em
causa no principio da igualdade reportado ao trabalho igual) € a
equivaléncia valorativa de trabalhos diferentes (que estd em
causa no principio da igualdade remuneratdria reportado ao
trabalho de valor igual).

- A segunda observagdo geral tem a ver com a ampla drea de
incidéncia do regime previsto, que apenas deixa de fora as
empresas com menos de 10 trabalhadores™, que ficam, ainda
assim, obrigadas a respeitar as prescrigdes da Charte des droits
et libertés de la personne, nesta matéria. Trata-se pois de um
regime de Ambito geral, embora, como veremos, comporte uma
certa diferencia¢do de tratamento para as empresas de menor
dimensao.

Feitas estas observagdes gerais, vejamos entdo os principais tragos deste
regime juridico. Em termos esquematicos, pode dizer-se que este sistema
impde trés tipos de deveres as empresas, para promover a equidade
salarial e que variam consoante a dimensdo das empresas:

1. Dever de proceder a ajustamentos dos saldrios entre homens e
mulheres (dever extensivel a todas as empresas com mais de 10
trabalhadores dependentes, contando, para este efeito, os
trabalhadores a tempo inteiro e a tempo parcial, € qualquer que
seja a natureza do seu contrato de trabalho) - arts. 6°, 8° ¢ 9° %,

2. Dever de elaborar e executar um programa de equidade salarial
(obrigatério para as empresas com mais de 50 trabalhadores, e

% A lei exclui ainda do seu ambito de aplicacdo as empresas federais, uma vez que se trata
de uma regulamentacao de ambito estadual. Nao referimos esta excluséo em texto, por se
tratar de um ponto que decorre da estrutura federativa do Canada.

% Apenas ndo contam como trabalhadores da empresa, para este efeito, os estudantes que
nela trabalhem, para formacéo, durante o ano escolar, o estudante que trabalhe durante as
férias escolares, os estagiarios que trabalhem no guadro de uma iniciativa de formagao
profissional certificada, alguns beneficiarios de medidas de inserg¢ao profissional, como os
deficientes, os quadros superiores, os trabalhadores da policia e os bombeiros, os quadros
superiores e os trabalhadores auténomos. Para efeitos da fixagdo da dimensao da
empresa, é tido em conta o nimero médio de trabalhadores da empresa nos doze meses
anteriores a entrada em vigor da lei.
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facultativo para as empresas com um nudmero de trabalhadores
entre os 10 ¢ 0s 49).

3. Dever de instituir uma comissdo salarial (obrigatério para as
empresas com mais de 100 trabalhadores e facultativo para as
empresas com um nimero de trabalhadores entre os 10 os 99).

Vale a pena apreciar estes deveres um pouco mais em pormenor...

1V. O dever de instituir uma comissao salarial assegura a participagdo dos
trabalhadores no processo. A propdsito deste dever, a lei trata
desenvolvidamente os problemas da composi¢do desta comissdo e das
suas atribui¢des (artigos 16°, 17°, 24°, 26° 31, 53, 56°, 59° e 69°).

N .

- quanto 2 composi¢do, a comissio integra um minimo de 3
membros, sendo que 1/3 dos membros representa o empregador
e 2/3 representam os trabalhadores; exige-se ainda, quanto aos
representantes dos trabalhadores que 50% sejam mulheres e
que, tanto quanto possivel, as principais categorias
profissionais estejam representadas;

- quanto as atribuigdes, a comissdo salarial participa na
elaboragdo do programa de equidade abaixo descrito, tendo
competéncia deciséria nas suas trés primeiras etapas e
competéncia consultiva na ultima etapa.

V. Relativamente ao programa de equidade salarial, a regra € a da sua
aplicabilidade ao universo total dos trabalhadores da empresa, mas a lei
prevé a possibilidade de aplicagdo de programas especiais, para certas
categorias de trabalhadores ou para diversos estabelecimentos, se
diferencgas regionais o justificarem (artigos 10° 11°, 31°, 32° e 34°).

Para dar cumprimento ao programa de equidade salarial, a lei estabelece
quatro etapas:
1* etapa - identificagio das categorias profissionais maioritaria-
mente masculinas e maioritariamente femininas na empresa.
2° etapa - escolha do método e dos instrumentos de avaliagdo das
categorias profissionais e elaboragdo de um programa de
intervencdo (esta etapa inclui ainda a afixa¢do dos métodos e da
programagdo escolhidos).
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3% etapa -~ avaliacdo das categorias profissionais e estimativa das
diferencas salariais entre elas.

4" etapa - definigdo das fases de cumprimento das prestagdes de
ajuste salarial e respectiva execugdo (inclui a afixagdo dos
resultados e a posterior monitoragem do sistema para assegurar a
manutenc¢do da paridade salarial no futuro).

Cada uma das etapas referidas € objecto de uma regulamentacio
detalhada, que nos permitimos referenciar em breve sumdrio, pelo
interesse que reveste para a matéria que nos ocupa:

1.

Na 1* etapa, destinada a identificag¢@o das categorias profissionais
maioritarimente masculinas e maioritariamente femininas na
empresa, procede-se a duas operagdes (artigos 53°, 54°, 55° e
60°):

a) Identificagdo das categorias profissionais, através do
reagrupamento, na mesma categoria, dos postos de
trabalho que tenham em comum as seguintes
caracteristicas:

¢ Fung¢des ou responsabilidades idénticas
¢ Qualificagdes semelhantes

¢ Mesma remuneracdo ou integracdo no mesmo
escaldo remuneratério

b) Determina¢do da predominincia masculina, feminina ou
mista nas categorias profissonais reagrupadas - para
efeitos desta determinagdo, a lei fornece uma série de
indicios de predomindncia. Assim, hd predominéncia
numa das seguintes situacdes:

® Quando 60% dos trabalhadores da categoria em
causa sdo do mesmo sexo

e Quando haja uma diferenca significativa entre o
nimero de trabalhadores daquela categoria de um
sexX0 € 0 numero total de trabaihadores do mesmo
SEX0 na empresa

* Quando a evolugdo histérica da taxa de mulheres
ou de homens naquela categoria e naquela empresa
revele essa predomindncia
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* Quando a categoria em questdo seja associada aos
homens ou as mulheres por esteredtipos
ocupacionais.

2. Na 2* etapa, destinada a determinacio do valor de cada uma das
categorias reagrupadas, procede-se a escolha do método e dos
instrumentos de avaliagio das categorias profissionais e a
elaboragdo de um programa de intervencdo da seguinte forma
(arts. 51°, 56° e 57°):

a)

b)

d)

Quanto ao método de avaliacdo, a lei estabelece que ele
deve diminuir o mais possivel o grau de subjectividade
da andlise, € que tem obrigatoriamente em conta quatro
factores (passiveis de decomposi¢do em factores
menores):

¢ Qualificacdes exigiveis para a funcéo
» Responsabilidades inerentes a fungio
¢ Esforco exigido pela funcio

¢ Condicdes de execuglo do trabalho

A lei exige ainda que o método permita efectivamente
comparar as categorias com predomindncia de
trabalhadores de um sexo, € que ponha em evidéncia os
tracos mais marcantes destas categorias

Quanto aos instrumentos de avaliag@o, a lei prevé uma
multiplicidade de instrumentos, como a elaboragdo de
questiondrios, a realiza¢io de entrevistas, etc...

A elaboragio do programa de intervengdo integra as duas
operagdes anteriores ¢ o programa deve ainda propor
medidas e um calendério de intervencdo. A lei exige que
tanto o método de avaliagdo, como os instrumentos de
avaliagdo, como o préprio programa ndo sejam
discriminatérios.

Esta etapa compreende ainda a afixagdo dos resultados
obtidos (arts. 75° e 76°), acompanhada da indica¢do do
direito de obter esclarecimentos num determinado prazo,
devendo a comissio salarial ou o empregdaor tomar em
consideragio as observagdes feitas e, eventualmente,
alterar em conformidade o programa.

79



Maria do Rosdrio Palma Ramalho

N

3. Na 3 etapa, destinada & avalia¢do das categorias reagrupadas
predominantemente masculinas ¢ predominantemente femininas
e a verifica¢fio das diferengas salariais, ha duas operagbes:

a)

b)

Avaliagio destas categorias, estabelecendo a lei que esta
avalia¢do deve incidir sobre as categorias em si mesmas
e ndo sobre as pessoas que as ocupam e deve ser feita de
acordo com critérios objectivos e isentos de factores
discriminatérios de género (arts. 51° € 59°).

Determinago das diferengas salariais entre as referidas
categorias, que passa por trés fases:

¢ Fixacdo da remunera¢do em cada categoria - para
este efeito, a lei parte de um conceito amplo de
remunerago (incluindo os elementos varidveis em
funcdo da produtividade, da competéncia e de
outros factores, bem como outras vantagens
patrimoniais do trabalhador, em matéria de
assisténcia nos riscos sociais, de pensdes, de
fornecimento de instrumentos de trabalho, e ainda
subsidos de risco, de refeicdo, de transporte, etc...)

e Comparagio das remuneracdes entre as categorias
maioritariamente femininas e masculinas, através
de um método global (comparagcdo de todas as
categorias e elaboracdo de uma curva salarial) ou
através de um método individual (comparagdo
entre categorias do mesmo valor, maioritariamente
femininas e masculinas).

Na operagdo de comparacio, a lei determina a
exclusio de alguns factores que podem determinar
diferencas (como a antiguidade, por exemplo).

A lei prevé ainda que a falta de uma categoria
compardvel do outro sexo em concreto na empresa
seja suprida através da comparagdo da categoria
em questio com categorias-tipo  definidas
administrativamente.

e Determinacdo dos ajustes salariais a fazer, sem
efeitos retroactivos, mas nio podendo esse ajuste
ser feito a custa da diminui¢do dos saldrios mais
elevados
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4. Na 4* e ultima etapa, procede-se a definicdo da forma de

cumprimento das prestacdes de ajuste salarial que tenham sido
definidas no final da etapa precedente e a respectiva execucio
(arts. 1°, 69° € 73°) - esta determinagdo ¢ feita pelo empregador,
apOs consulta a comissdo salarial, se existir.

Esta etapa inclui trés fases:

e afixagdo dos resultados das quatro etapas do
programa, com a previsdo de reclamacdes também
nesta fase (arts. 35°, 75° e 76°)

e execugdo dos ajustes salariais, em prestagdes
anuais de valor igual e ao longo de um periodo que
pode ir até quatro anos, admitindo-se uma
prorrogacdo por mais trés anos, em caso de
dificuldades financeiras da empresa, comprovadas
administrativamente; o incumprimento ou a mora
no cumprimento de qualquer prestagdo confere
direito a indemnizagao (arts. 39°, 70°, 71°, 72°)

e obriga¢do de manuten¢ido da paridade salarial no
futuro - a lei impde ao empregador o dever de zelar
pela manutencio da equidade salarial atingida, bem
como o dever de a ter em conta na celebragéo de
novos contratos e por ocasido da revisdo das
convencdes colectivas de trabalho (arts. 40°, 42° 2
43°)

VI. Chegados a este ponto, cabe apreciar. Do nosso ponto de vista, o
sistemma descrito € particularmente completo € pode ser muito eficaz,
sobretudo para combater as discriminagdes salariais sistémicas, tanto
directas como indirectas, pelos seguintes motivos:

- trata-se de um sistema de grande rigor e que permite detectar as
situagdes de discriminacio sistémica com mais facilidade;

- tem a vantagem de envolver directamente os interessados no
problema, uma vez que se trata de um sistema
predominantemente de auto-regulagio (como vimos a
intervencdo dos servicos administrativos - no caso, a
Commission pour [’équité salariale du Gouvernement du
Québec - ¢ apenas residual), o que assegura o seu cardcter
consensual e contribui para a sua eficdcia;
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- por outro lado, ao centrar-se directamente na empresa, este
sistema permite ultrapassar as tradicionais reservas das
issociagdes sindicais e patronais em relagdo a esta matéria, que
os Parceiros do Projecto reconheceram como um dos ¢ébices a
implementagdo  pratica do  principio da  igualdade
remuneratéria;

- noutra linha, a abordagem dos problemas da discriminagio
salarial nesta perspectiva sistémica permite ainda superar as
dificuldades que tradicionaimente encontramos quando se trata
de denunciar casos individualizados de discriminagdo, por
receio de medidas de retaliacdo do empregador;

- no que especificamente se reporta a integragdo do conceito de
trabalho de valor igual, esta abordagem sistémica permite
também um grande avango;

- finalmente, cremos que, embora seja primacialmente dirigido
as disriminagdes remuneratérias sistémicas, este regime se
repercute também positivamente no plano individual.

A nosso ver, os motivos expostos justificam, no minimo, uma reflexdo
mais profunda sobre as possibilidades de adop¢do de uma solugdo deste
tipo no quadro europeu, mesmo tendo plena consciéncia dos encargos
financeiros para as empresas, que ela envolve, bem como de algumas
dificuldades que podem advir da ndo participagdo dos parceiros sociais
neste sistema, ao contrario daquilo que € a tradi¢do europeia.

5. Aumentar a operacionalidade das regras de igualdade no
plano pratico e ao nivel processual - algumas solugdes
normativas

I. Um outro aspecto problemético da implementagdo do principio da
igualdade remuneratdria, confirmado pela nossa andlise de diagndstico,
tem a ver com as dificuldades de operacionalizar as regras da igualdade
remuneratéria e, designadamente, com as dificuldades de prova dessas
situacOes e da sua erradica¢do em moldes expeditos.
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Por este motivo, pesquisdmos os sistemas juridicos na perspectiva de
verificar quais as solugdes desenvolvidas para diminuir estas
dificuldades.

Da andlise feita, sobressairam quatro tipos de medidas que, a nosso ver,
podem contribuir para os objectivos pretendidos:

e Solugdes que actuam directamente ao nivel das convengdes
colectivas, e que passam pela previsio da nulidade das
cldusulas discriminatérias e pela sua substuituicdo automética
pelo tratamento remuneratério mais favordvel, bem como pela
ligacdo directa desta matéria com as cldusulas relativas as
categorias

¢ Medidas que actuam ao nivel processual e cuja conjugacio
pode contribuir no mesmo sentido - destacando-se. neste
dominio, regras probatérias, presungbes de tratamento
discriminatério e regras de legitimidade processual mais
favordveis

» Ainda ao nivel processual, a instituicio de jurisdigdes com
competéncia especifica em matéria de igualdade

e Medidas que assegurem a proteccfio dos trabalhadores e das
trabalhadoras que pretendam exercer os direitos que lhes
assistem nesta matéria

Vejamos, um pouco mais em detalhe este tipo de medidas...

IL. Ao nivel das convengGes colectivas, a solugio que melhor contribui
para aumentar a efctividade do principio, € que encontrdmos em diversos
sistemas juridicos, é a da previsio da nulidade das cldusulas das
convengdes que estabelecam um tratamento remuneratdrio diferente para
homens e mulheres desenvolvendo um trabalho igual ou de valor igual.
Neste sentido, se pronunciam sistemas juridicos como o portugués (art.
12° n° 2 da Lei da Igualdade), ou o francés (art. L. 140-4 do Code du
travail). Em alguns sistemas verifica-se o cuidado de rodear a cominagio
da nulidade destas clausulas com a afirmacéo de que elas «ndo produzem
quaisquer efeitos» ou que a nulidade é de «pleno direito» (€ o caso do
sistema francés).

Do nosso ponto de vista, efectivamente, s6 a previsao da nulidade destas
cldusulas se coaduna com a importincia do principio da igualdade
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remuneratéria, uma vez que exprime um juizo de censura da ordem
juridica perante este tipo de comportamentos que € suficientemente forte
para imp.dir a convalidagdo da situagdo discriminatéria pelo simples
decurso do tempo - o que poderia suceder no caso da previsdo da simples
possibilidade de anulagdo destas cldusulas. Parece-nos  pois
particularmente importante que a consequéncia deste tipo de cldusulas
seja a nulidade e ndo a anulabilidade.

No entanto, cremos que a operacionalidade pratica desta solugdo depende
ainda da sua complementagdo com duas outras medidas, situadas
respectivamente a montante e a juzante da verificagdo da situagdo de
discriminagio na convengdo colectiva e que ndo detectdmos em todos 0s
sistemas juri{dicos apreciados nesta perspectiva:

a) De uma parte, a eficdcia da solug¢do da nulidade das cldusulas de
tratamento salarial discriminatorio das convengdes colectivas
depende da conjugagdo destas cldusulas com as cldusulas que
definem as categorias profissionais na prépria convengao
colectiva, dada a facilidade com que o principio da igualdade
remuneratéria pode ser iludido, a montante, através da integragao
dos trabalhadores e das trabalhadoras em categorias profissionais
formalmente diferentes, apenas para este efeito. A par da
afirmagdo do principio € pois necessdrio assegurar que a
descrigdo das categorias profissionais seja, ela propria, neutra do
ponto do vista do género e que a inclusdo dos trabalhadores nas
diversas categorias observe regras neutras desse ponto de vista.

Para este efeito, pareceu-nos importante a solugdo, que
observamos em alguns sistemas, de estabelecer uma liga¢do
directa entre a previsio da nulidade dos instrumentos de
regulamentacdo colectiva do trabalho e a distribui¢do dos
trabalhadores pelas categorias profissionais, feita no préprio
instrumento colectivo - € a solugdo seguida, por exemplo, pelo
sistema juridico portugués (art. 12° n° 2 da Lei da Igualdade).

b) Por outro lado, a efectividade da solu¢do da nulidade das
clausulas discriminatdrias das convengdes colectivas serd maior
se for acompanhada de um mecanismo que assegure a reposi¢io
célere da situagdo de igualdade pretendida. Para conseguir este
objectivo, a solugdo que nos pareceu mais conseguida, e que
encontrimos em alguns sistemas, foi a solu¢do da substituicdo
automadtica do tratamento salarial menos favoravel, previsto nas
cldusulas discriminatérias (e, portanto, nulas) pelo tratamento
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remuneratdrio mais favordvel, previsto para os trabalhadores do
outro sexo, que desempenhem trabalho igual ou de valor igual.

Uma solugdo deste tipo encontra-se no sistema juridico
portugués, com a seguinte formulagio: quando uma convengio
colectiva estabelega para a mesma categoria profissional ou para
categorias profissionais equivalentes remuneragdes inferiores
para as mulheres, essas cldusulas sdo nulas e haverd uma
substitui¢do automdtica dessas remuneragdes pelas remuneragdes
mais elevadas previstas para os homens (art. 12° n° 2 da Lei da
Igualdade). Ainda nesta linha dispde, por exemplo, o sistema
francés (art. L. 140-4, pardgrafo 2 do Code du travail).

I1I. J4 no plano processual, as solugdes que vimos mais difundidas nos
diversos sistemas juridicos foram solugdes relativas a reparti¢io do 6nus
da prova, em consondncia ou em desenvolvimento da Dir. 97/80/CE do
Conselho.

Assim, no sistema portugués, a prova das situagdes de discriminagdo
remuneratdria € feita num sistema de reparticdo, segundo o qual incumbe
a trabalhadora fundamentar a alegagéo de discriminagéo por referéncia ao
trabalhador ou aos trabalhadores relativamente aos quais se considere
discriminada, e incumbe ao empregador provar que as diferencas
remuneratérias assentam em factor diverso do sexo (art. 9°n® 4 da Lei da
Igualdade); e, nas acgdes intentadas pelas associagGes sindicais ao abrigo
da sua legitimidade processual directa (a que nos referiremos ja de
seguida), ha um sistema de inversio do 6nus da prova (L. n° 105/97, de
13 de Setembro, art. 5°). No sistema francés, estd também hoje
consagrado um sistema de reparticio da prova segundo o qual o
trabalhador apresenta elementos de facto sustentadores da discrimingdo
que alega, cabendo ao empregador provar que o tratamento diferenciado
se baseia em factores objectivos nfo discriminatérios inversio em matéria
remuneratdria (art. L. 123-1, paragrafo 5 do Code du travail, aplicado
por remissdo do art. L. 140-8, introduzido pela L. n® 2001-1066, du 16
novembre 2001)*". E uma solucio de reparti¢io pode também encontrar-
se no sistema juridico italiano (Legge 10 aprile 1991, n. 125 - «Azioni
positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavoro», art. 4°
n°® 5).

% Especificamente sobre esta matéria, no direito francés, M. T. LANQUETIN,
Discrimination fondée sur le sexe, DS, 2000, p. 589 ss.
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Para além das regras em matéria de reparticdo da prova, pareceram-nos
ainda de relevar, neste dominio processual, duas outras regras,
desenvol+.das pelo sistema juridico portugués e uma regra que
encontramos nos paises do Norte da Europa.

As regras do sistema portugués sdo as seguintes:

e Atribui¢do de legitimidade processual directa as associa¢des
sindicais, para a propositura de acg¢des nesta matéria, ndo
apenas em representacdo de trabalhadoras ou trabalhadores
que, individualmente, se sintam discriminados, mas em moldes
directos, i.e., independentemente de qualquer nexo
representativo, sempre que ocorram indicios de préticas
discriminatérias - € a solucdio consagrada no art. da L. n°
105/97, de 13 de Setembro, art. 4°).

e Reconhecimento, como indicio de préticas discriminatérias, da
«despropor¢io considerdvel entre a taxa de trabalhadores de
um dos sexos ao servico do empregador e a taxa de
trabalhadores do mesmo sexo existente no respectivo ramo de
actividade» (L. n° 105/97, de 13 de Setembro, art. 3°), para
efeitos da propositura daquelas acg¢des.

As regras, que encontrdmos nos sistemas juridicos noruegués e irlandés, e
que, no nosso entender, podem contribuir para aumentar a efectividade do
principio da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens neste
dominio processual, sdo as seguintes:

¢ A instituicio do Provedor para a Igualdade, com particulares
competéncias nesta area, e, designadamente, com poderes
processuais (€ o sistema que encontramos, por exemplo, na
Noruega, com a figura do Gender Equality Ombudsman, criado
justamente para fomentar a implementagao do Gender Equality
Act e que exerce fungdes de aconselhamento, de informagao e
de investigacdo com fundamento em alegadas violagGes do
Equality Act™)

¢ A instituicdo de um Tribunal para a Igualdade (Equality
Tribunal ou Office of the Director of Equality Investigations),
feita na Irlanda por determinacdo do Empleyment Equality Act
from 1998, e originariamente com competéncia na drea da
igualdade de tratamento no trabalho trabalho e no emprego,

% Sobre esta figura, com desenvolvimentos, L. CHRISTENSEN, Lars, Equal Pay in Norway
- An Introduction cit., 8 ss.
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mas que, por for¢a do Equal Status Act from 2000, viu a sua
competéncia alargada a outros dominios da igualdade®. Trata-
se de uma entidade oficial de natureza para-judicial, que
funciona na dependéncia do Ministério da Justica e cuja fungéo
¢ a investigagdo ¢ a mediacdo de queixas de discriminagao
ilegitima (unlawful discrimination), que inclui a discriminagio
de género.

IV. Por ultimo, destacamos como particularmente importantes para
aumentar a efectividade do principio da igualdade remuneratéria entre
mulheres e homens por um trabalho igual ou valor igual, a previsio de
medidas que assegurem a protecgdo dos trabalhadores e das trabalhadoras
que pretendam exercer os direitos que thes assistem nesta matéria, contra
reac¢des de retaliacdo dos empregadores.

Neste sentido, destacamos, pelo seu cardcter completo, o sistema de tutela
portugués, que compreende trés regras (art. 11° da Lei da Igualdade):

e Regra que proibe ao empregador «despedir, aplicar sangdes
ou, por qualquer forma, prejudicar a trabalhadora por motivo
de esta haver reclamado, alegando discriminagdo» (art. 11° n°
1)%

e Regra segundo a qual «até prova em contrério, presume-se
abusiva a aplicacio de qualquer sangio 2 trabalhadora até um
ano apds a data da reclamag@o fundada em discriminagio», o
que inclui a sangio de despedimento (art. 11° n°2)

e Regra que estabelece o direito da trabalhadora a uma
indemnizagdo acrescida, por violagdo da regra do n° 1 do
mesmo artigo (art. 11° n° 3).

* gobre este ponto, vd RUAIRI GOGAN, Equal Pay in Ireland. Legal mechanisms for
seeking redress, Comunicagao apresentada no &mbito do Projecto «Garantir os Direitos
em matéria de Igualdade Salarial», Sintra, 7-9 de Novembro de 2002, 3 s.

% No mesmo sentido, quanto & proibigéo do despedimento, ainda, por exemplo, o sistema
juridico francés (art. L- 123-5 do Code du travail).
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6. Combater o estigma da reparticio tradicional dos papéis
sociais no mundo do trabalho e da familia - alguns
caminhos

I. A ultima drea problemética na efectivagdo do principio da igualdade
remuneratéria entre homens e mulheres, que identificimos na nossa
pesquisa inicial, tem a ver com reparti¢do tradicional dos papéis sociais
entre as mulheres e os homens, que privilegia a inser¢do familar das
primeiras e o desenvolvimento profissional dos segundos.

Esta é também, reconhecidamente, a drea problemdtica do principio da
igualdade de tratamento em que a intervengdo normativa tem um alcance
mais limitado e menores possibilidades de sucesso, pela natureza
socioldgica do problema.

I1. Apesar destas dificuldades, a andlise que empreendemos permitiu-nos
concluir que dois tipos de medidas, que observdmos em diversos Estados,

podem contribuir para o desbravar de caminhos tendentes a alteragdo
deste estigma tradicional da repartigdo dos papéis sociais:

1. Por um lado, a implementacdo de medidas correctivas das
discriminagdes ja existentes, em desenvolvimento do conceito de
acc¢do positiva, que o direito comunitario consagrou (Dir. 207/76,
e art. 141° n® 4 do TCE), numa perspectiva substancial do
principio da igualdade, e que diversos Estados acotheram e tém
vindo a aplicar - neste sentido, a previsdo de medidas de acgdo
positiva encontra-se, entre outros, no sistema juridico portugués
(art. 3° n° 2 da Lei da Igualdade), no sistema juridico francés (art.
L- 123-3 do Code du travail), no sistema italiano (Legge 10
aprile 1991, n. 125 - «Azioni positive per la realizzazione della
parita uomo-donna nel lavoro»)

2. Por outro lado, a assuncgdo clara da ligagdo entre o principio da
igualdade de tratamento entre homens e mulheres (y compris, da
igualdade de tratamento remuneratério) e a matéria da
conciliacfo entre a vida profissional e a vida familiar (y compris,
a tutela da maternidade), ndo na perspectiva tradicional do
direito comunitario e de muitos Estados Membros, que via no
sisterna de tutela da maternidade uma excepgio (legitima) ao
principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres
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trabalhadores*, mas, diferentemente, numa perspectiva que
integre a tutela da maternidade na ideia mais ampla da
conciliagdo entre a vida familiar e profissional e que promova o
equilibrio entre os homens e as mulheres nesta conciliagdo como
condig¢do de eficdcia do préprio principio da igualdade - ¢ uma
perspectiva que jd se descortina em sistemas juridicos como o
portugués (na LPMP), o italiano (que prevé mesmo a adopg¢io de
medidas de ac¢do positiva, para promover o equilibrio entre os
trabalhadores dos dois sexos na conciliagio entre a vida
profissional € a vida familiar (art. 1°n° 2 ¢) da Legge 10 aprile
1991, n. 125 - «Azioni positive per la realizzazione della pariti
uomo-donna nel lavoro»), mas que nio é ainda dominante no
direito comunitdrio, mau grado a visdo diferente sobre a
conjugacdo destas duas matérias que ji se descortina em alguns
instrumentos normativos (nesta 6ptica, vd sobretudo a Res. do
Conselho de 29 de Julho de 2000, relativa a participagdo
equilibrada das mulheres e dos homens na vida profissional e na
vida familiar)*.

II1. A referéncia a este tipo de medidas no dmbito de um relatério sobre a
igualdade remuneratéria exige uma explicacdo complementar. A nosso
ver, ela justifica-se pela verificaclo, feita, na andlise de diagndstico, que
veio revelar que uma parcela significativa das discriminacdes
remuneratdrias se verificam ao nivel das remuneragdes complementares.
Ora, € sabido que a discriminag¢ao a este nivel decorre, com frequéncia,
da menor disponibilidade para o trabalho das mulheres, que resulta da
necessidade de assisténcia a famflia, e, bem assim, decorre das
interrupcdes de carreira ou da preferéncia por modalidades atipicas de
trabalho, que sdo mais frequentes entre as mulheres exactamente por
razdes familiares.

' E a perspectiva que ressalta do art. 22 n¢ 3 da Dir. 207/76, de 9 de Fevereiro de 1976,
relativa a igualdade de tratamento entre homens e muiheres no trabalho e no emprego, e
que continua a ser dominante no direito comunitario, tendo sido mantida por ocasido da
revisdo recente desta directiva, pela Dir. 2002/73/CE de 23 de Setembro de 2002.

2 Sobre esta perspectiva de ligagdo entre a tematica da maternidade e da conciliagdo
entre a vida familiar e a vida profissional e o principio da igualdade de género, vd M.
ROSARIO PALMA RAMALHO, «Conciliagdo equilibrada entre a vida profissional e
famifiar - uma condi¢do para a igualdade de mulheres e homens na Unido Europeia»,
comunicagéo apresentada por ocasido da Conferéncia Europeia sobre Maternidade,
Paternidade e Conciliagdo da Vida Profissional e Familiar - iniciativa da presidéncia
portuguesa (Evora, Universidade, 19 e 20 de Maio de 2000), bem como «Protection de
la maternité et articulation de la vie professionnelle par les hommes et les fernmes» (em
publicagdo em Franga pela Editora Dalloz).
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Neste contexto, cremos que intervengdes correctivas das desigualdades de
facto ja existentes, através de acg¢des positivas, e, em particular,
intervengdes normativas de promocdo do equilibrio na conciliagdo entre a
vida profissional e a vida familiar, contribuem para diminuir o gap
salarial entre homens e mulheres ¢ para aumentar a efectividade do
principio da igualdade remuneratdria.

7. Conclusoes

L. A anilise em picking de diversos sistemas juridicos que acabamos fazer
permite-nos retirar algumas conclusdes de cardcter geral:

- apesar do método pouco ortodoxo que Seguimos na nossa
apreciagdo  dos vdrios sistemas juridicos, em obediéncia ao
objectivo pratico deste estudo, fica patente da nossa analise que a
maioria dos paises se preocupa com a fraca efectividade do
principio da igualdade remuneratéria entre homens e mulheres,
desenvolvendo um trabalho igual ou de valor igual;

- t€m sido tomadas algumas medidas no sentido de aumentar a
efectividade deste principio da igualdade remuneratéria, mas as
perspectivas valorizadas por essas medidas diferem consoante os
paises - o que ndo deixa certamente de reflectir os diferentes
estadios de desenvolvimento do préprio principio nos vérios paises,
que pudemos constatar na parte de diagn6stico deste estudo.

II. Perante este quadro, cremos que o aperfeicoamento do sistema de
tutela da igualdade remuneratéria, pela via normativa é ndo s6 possivel
como conveniente. Todavia, a andlise feita mostra também que sio
possiveis diversos caminhos para essa intervencdo, ultrapassando a
escolha desses caminhos o dominio estritamente técnico-juridico em que
se situa a nossa andlise.

Por este motivo, na ultima parte deste trabalho, limitar-nos-emos a
indicar algumas pistas para possiveis interven¢des normativas nesta
matéria, algumas das quais decorrem da andlise que acabamos de fazer e
outras de sugestoes dos proprios Parceiros do Projecto, abstraindo-nos do
grau de desenvolvimento do principio em cada sistema e das tradigdes
juridicas e sécio-culturais dominantes em cada contexto, que terdo que
ser tidas em conta na escolha das medidas concretas a adoptar.
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IV- PROMOVER A EFECTIVIDADE DO PRINCIPIO DA
IGUALDADE REMUNERATORIA: ALGUMAS SUGES-
TOES NORMATIVAS E DE BOAS PRATICAS

1. Consideracoes gerais: a necessidade de um quadro
normativo integrado para a promocio da efectividade do
principio da igualdade remuneratéria e a necessidade de
envolvimento de todos os parceiros nessa promocio

L. Tendo, no final do capitulo anterior, concluido pela conveniéncia do
aperfeigoamento normativo para aumentar a efectividade do princfpio da
igualdade de remuneragdo entre trabalhadoras e trabalhadores,
desenvolvendo um trabalho igual ou de valor igual, dedicaremos a parte
final deste estudo & indicagdo de algumas sugestdes normativas e de boas
praticas que possam contribuir para esse objectivo.

Na base destas indicagdes normativas e boas praticas estao, por um lado,
as conclusdes que o estudo comparado que empreendemos nos sugeriu, e,
por outro lado, as sugestdes dos Parceiros do Projecto nesta matéria, que
foram de grande valia.

II. Antes de procedermos a este enunciado impdem-se trés observacdes
de carécter geral, que o estudo anterior permitiu estabelecer: a primeira
tem a ver com o @&mbito da intervengdo normativa exigivel nesta matéria;
a segunda com os destinatdrios das normas e das boas prdticas que
venham a ser implementadas; a terceira com aquilo que nos parece
consistir uma condi¢do politica sine qua non para o sucesso de quaisquer
medidas neste dominio - a da assun¢do, pelos poderes publicos, da
importancia desta matéria e da consequente necessidade de investimento
na sua prossecucio, em termos financeiros, mas também em termos de
intervencdo fiscalizadora e de acompanhamento das medidas adoptadas.

91



Maria do Rosdrio Palma Ramalho

III. A primeira observagdo geral, que o estudo feito nos permitiu
estabelecer, é a de que a efectividade do principio da igualdade
remunera Jria dificilmente se conseguird com intervengdes normativas
pontuais € de Ambito parcelar, na medida em que exige um quadro
normativo coerente e integrado que contemple os varios aspectos
envolvidos na aplicagdo do principio.

7

Todavia, esta conclusdo é indissocidvel de uma outra, que decorre da
diversidade dos sistemas juridicos dos Estados Membros da Unido: a do
reconhecimento da diversidade de caminhos para atingir o objectivo
pretendido de aumentar a efectividade do principio.

Estas conclusdes alicercam-se em duas constatagdes:

- por um lado, a constatagio de que a generalidade dos paises
reconhece as dificuldades de implementacdo do principio,
sendo certo que os sistemas juridicos sdo diversos e diversas
sdo as perspectivas de abordagem deste problema nos varios
contextos;

- por outro lado, a constatacdo de que a falta de efectividade do
principio se fica usualmente a dever a interac¢do de um
conjunto de factores de indole diversa, sendo que os factores
mais relevantes variam de pais para pais, de acordo com o grau
de desenvolvimento econdémico, com as tradi¢des culturais, e,
naturalmente, com a forma de organizacdo interna dos

respectivos sistemas laborais.

Em face do exposto, pensamos que, antes da adopcio de qualquer medida
de promocdo da efectividade do principio da igualdade remuneratdria,
caberd verificar quais sdo os pontos mais vulnerdveis de cada sistema
juridico na tutela deste principio - tarefa esta que, naturalmente, cabe a
cada Estado, ainda que possa ser monitorada pelos 6rgios comunitarios
competentes.

Feita esta avaliagdo, poder@o ser entdo ser determinadas as medidas mais
adequadas para assegurar a completude e a eficicia do sistema em causa,
sendo que, também a este nivel, sdo possiveis diversos caminhos. Assim,
quanto ao ambito das medidas a adoptar, naqueles sistemas que sejam ja
relativamente eficazes e completos poderdo bastar medidas normativas de
incidéncia pontual ou a promocio de boas praticas nesta ou naquela drea,
a0 passo que, noutros sistemas, serd necessdria uma intervencio
normativa mais ampla e pluridireccionada.
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Por outro lado, dever4 ainda ter-se em conta que determinadas medidas
sdo mais ficeis de implementar em certos sistemas, enquanto outros
sistemas sdo mais receptivos a outros modelos, pelas suas caracteristicas
préprias. E pois desaconselhdvel a importacio de solugdes
experimentadas noutros contextos, sem uma prévia reflexdo sobre a
respectiva adequacao a realidade do pais importador.

I'V. A segunda observagdo geral que o estudo que fizemos permite é a do
envolvimento necessdrio de todos os intervenientes sociais relevantes
para esta temadtica, na interven¢fo normativa que venha a ser feita - os
trabalhadores e os empregadores, as suas associa¢Oes representativas,
com destaque para as associagdes patronais e sindicais, as entidades
administrativas com competéncia de fiscaliza¢do no dominio laboral e as
entidades judiciais.

Na nossa opinido, este aspecto é da maior importancia, porque, conforme
pudemos verificar, a inefectividade do principio pode ter origem em
diversos factores e pode decorrer da actuacdo (ou da inércial!) de
quaisquer destes actores.

Esta é também uma razio para que se aconselhem intervengdes
normativas que propendam para um sistema de tutela integrado e ndo
intervengdes meramente parcelares, dirigidas a um ou a outro aspecto
problemadtico do principio, devendo essas medidas ter como destinatarios
os vérios actores envolvidos no processo.

De novo, se adverte, todavia, para a heterogeneidade de situagdes dos
pafses e para as tradi¢cdes diferentes dos vdarios sistemas laborais, quanto
ao envolvimento dos diversos parceiros laborais: assim, por exemplo,
num sistema juslaboral como o germanico, fortemente assente na ideia da
cogestdo, um modelo como o canadiano para atacar as discriminagdes
remuneratérias por trabalho de valor igual entre categorais de
trabalhadores poderd ser mais ficil de introduzir. por assentar num
didlogo directo entre empregador e trabalhadores ao nivel da prépria
empresa; jA num sistema como o portugués, no qual a discussio das
condigdes contratuais (y compris, a determin¢io da remuneragio € das
categorias profissionais) incumbe, em exclusivo as associagdes sindicais,
a implementagio de uma medida deste tipo poderd suscitar alguma
resisténcia; por outro lado, em paises com uma tradi¢do de grande
dinamismo na negociagio colectiva poderio, porventura, ser de mais fécil
implementacio medidas como as previstas no sistema francés para fazer
sobressair esta temdtica na negocia¢do colectiva, mas poderd ser mais
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dificil de fazer intervir o Governo nessa matéria, nos termos em que o
sistema francés prevé essa intervengao.

Em suma, serd necessdrio ter em atengdo a indole geral do sistema
juslaboral de cada Estado e as suas tradi¢des socio-culturais para
determinar as medidas mais adequadas a prossecugdo do objectivo.

V. A tltima consideragdo geral sobre a intervengdo normativa nesta
matéria que nfio podemos deixar de fazer, transcende o dominio juridico.
A nosso ver, o sucesso de quaisquer medidas de promogido da
efectividade do principio da igualdade remuneratéria entre mulheres e
homens desenvolvendo um trabalho igual ou de valor igual depende de
uma condicdo politica prévia: a assungdo, pelos poderes publicos, da
importancia desta matéria ¢ da consequente necessidade de investir na
prossecucdo deste objectivo.

Esta conclusdo decorre da verificagdo, que tivemos oportunidade de fazer
no nosso estudo, de que as medidas aparentemente mais eficazes para a
promogdo do principio envolvem sempre o Estado, embora esse
envolvimento possa revestir varias formas e timings de intervencdo.

Neste contexto, ndo podemos deixar de considerar que a promogdo da
efectividade do principio depende ndo apenas da actuagdo e da vontade
dos empregadores e dos trabalhadores, mas exige o empenho dos poderes
publicos através de medidas de apoio financeiro, quando necessdrias para
prosseguir os planos de igualizacdo salarial, e também em termos de
intervencao fiscalizadora e de acompanhamento das solugdes adoptadas.

VI. Feitas estas observagdes gerais, passamos entdo a enunciar algumas
sugestdes normativas que podem contribuir para a promogdo da
efectividade do principio da igualdade remuneratdria, nas vdrias dreas
problematicas do principio isoladas na fase anterior do estudo.

Estas sugestdes serdo indicadas em termos genéricos € sem ter em
atencdo qualquer sistema juridico em concreto, uma vez que se trata
apenas de pistas para uma possivel actuacdo normativa, e esta intervengo
normativa pressupord, relativamente a cada Estado, uma avaliagdo das
respectivas necessidades € dos objectivos que pretenda atingir, em face
do quadro normativo de que ja dispde e das debilidades que ele revele.
Quando se justifique, enunciaremos também em paralelo algumas boas
préticas, que promovam o mesmo objectivo.

Resta dizer que prescindirtemos de acompanhar as sugestdes normativas e
de boas priticas que vamos enunciar das tradicionais justificacdes de
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motivos, uma vez que a sua razdo de ser decorre da andlise feita nos
capitulos anteriores do estudo. Apenas procederemos a justificagdes
adicionais em casos pontuais.

2. Sugestdes normativas e de boas priticas para aumentar a
visibilidade do principio da igualdade remuneratéria

Tomando como base as diversas dreas em que constatdmos a necessidade
de aumentar a visibilidade do principio da igualdade remuneratéria -
visibilidade formal ao nivel da lei, visibilidade na negociac¢do colectiva,
visibilidade nas empresas e visibilidade para as entidades administrativas
de fiscalizagdo e para as entidades judiciais' - permitimo-nos deixar as
seguintes sugestdes normativas e de boas préticas:

1. Para assegurar a visibilidade do principio ao nivel da lei, entre
outras, as seguintes medidas:

* Norma assegurando formalmente a maior dignidade (verbi
gratia, dignidade constitucional) ao principio da igualdade
de género e nele destacando a valéncia remuneratéria, no
quadro das fontes normativas de direito interno

e Referéncia obrigatéria ao principio da igualdade
remuneratdria nas normas legais, sempre que se justifique

~

¢ Norma obrigando & ponderagdo expressa da valéncia da
igualdade de género, a propdsito da producdo de quaisquer
normas juridicas com relevo nos dominios laboral, da
seguranca social, e do direito da familia; e norma
obrigando 2 ponderacio expressa da  valéncia
remuneratdria do principio da igualdade de género sempre
que as normas em questdo possam ter efeitos patrimoniais
directos ou indirectos

e Norma determinando a obrigatoriedade de assegurar o
objectivo comunitdrio do mainstreaming da igualdade de
género, na valéncia remuneratdria, nas politicas do Estado
em matéria de emprego, condicdes de trabalho, proteccio

1

Cfr., supra, Parte lll, ponto 3.
95



Maria do Roscrio Palma Ranwilho

da maternidade e da paternidade e conciliagdo da vida
profissional e da vida familiar e seguranga social, através,
designadamente, do estabelecimento da obrigatoriedade de
intervencdo (a titulo consultivo) dos drgdos administrativos
¢ das ONG mais representativas, com competéncia
especifica em matéria de igualdade, na defini¢do dessas
politicas e no processo de elaboragdo dessas medidas.

2. Para promover a visibilidade do principio na negociagio
colectiva, entre outras, as medidas previstas, por exemplo, no
sistema juridico francés® e também no sistema juridico do
Québec’, com as adaptagdes que sejam necessdrias em cada Pais
(verbi gratia quanto ao sistema do Québec, que € pensado
directamente para o contexto empresarial) e designadamente:

e Norma estabelecendo, como contetido obrigatério das
convengdes colectivas, a matéria  da promogio da
igualdade de género, na valéncia remuneratdria, ou a
aprovagdo de planos para esse efeito

¢ Norma exigindo, para este efeito, apreciagdes periddicas,
discriminadas por sexo, que permitam comparar a situagao
dos trabalhadores e das trabalhadoras na empresas, nas
matérias da remuneragdo (no sentido amplo), dos postos de
trabalho e categorias profissionais, do tipo de contrato,
etc...

e Norma tornando obrigatéria a constitui¢do de comissdes
especializadas em matéria de igualdade de género, ou
mesmo comissdes vocacionadas para a igualdade salarial
(modelo do Québec) no seio das empresas de uma
determinada dimensdo (seja ao nivel dos delegados
sindicais, das comissdes de trabalhadores, mistas ou
mesmo com representantes do empregador). e também no
seio nas instituicdes representativas dos trabalhadores
(verbi gratia, nas associa¢Ses sindicais); acessoriamente,
norma que assegure que as mulheres s@o efectivamente
representadas nestas estruturas e que estas comissdes
intervém na negociacdo colectiva

% De que demos conta, supra, Parte il ponto 3.2. Para a justificacao deste conjunto de
recomendagdes normativas, veja-se 0 mesmo ponto.
% Supra, Parte lil, ponto 4.4., paragrafo |l.
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e Norma prevendo o assento das institui¢gdes publicas (e,
eventualmente privadas, desde que dotadas de suficiente
representatividade) com competéncia em matéria  de
igualdade, nos 6rgdos de concerta¢dio social e obrigando a
consulta destas instituigoes a propdsito da elaboracdo dos
acordos de concertagiio social

e Como boa pratica. promogito de ac¢des de formagdo e de
sensibiliza¢@o nesta matéria, designadamente tendo como
destinatarios privilegiados as associagdes sindicais e de
empregadores.

3. Para assegurar a visibilidade do principio ao nivel das empresas e

perante os proprios trabalhadores, entre outras, as seguintes
medidas:

e Norma exigindo ao empregador a manuten¢iio de registos
actualizados e discriminados por sexo relativamente a
contratagdo dos trabalhadores e aos aspectos mais
relevantes do seu estatuto laboral - distribuicdio por
categorias profissionais e por fungdes e postos de trabalho,
remuneragdo e prestacdes complementares, tempo de
trabalho, assiduidade, formacao, vicissitudes contratuais

e Norma permitindo o acesso a estes registos pelos
representantes dos trabalhadores em matéria de igualdade,
bem como pelas entidades administrativas com
competéncia inspectiva nesta matéria

e Normas relativas a elaboragio de relatérios de
monitoragem da situagcdo comparada dos trabalhadores da
empresa, por sexo

e Norma determinando o dever de afixagio dos direitos dos
trabalhadores em matéria de igualdade de género em local
visivel da empresa, ou a mencgdo destes direitos no
regulamento da empresa, € ainda norma estabelecendo o
dever de informac@o ao trabalhador nesta matéria (sugerida
por alguns Parceiros)*

* Efectivamente, a falta de informacdo dos trabalhadores sobre os direitos que lhes
assistem em matéria de discriminagdo salarial e sobre as instadncias a que devem
recorrer € como devem fazé-lo em caso de tratamento discriminatdrio foi apontada pelos
parceiros como uma das principais razdes da falta de reclamagdes sobre discriminagdes
salariais (DGCT). Ora, havendo um dever geral de informagdo do empregador ac
trabalhador relativamente aos aspectos mais importantes do seu regime contratual, por
imposicao do direito comunitdrio - Dir. n? 91/533/CEE, do Consetho, de 14 de Outubro - e
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¢ Boas priticas de promog¢do de acg¢oes de formagio e de
sensibilizacdo nesta matéria, tendo como destinatdrios
empregadores e trabalhadores.

4. Para assegurar a visibilidade do principio ao nivel dos servigos
administrativos de inspeccio e nos tribunais, entre outras, as
seguintes medidas:

e Norma atribuindo competéncia especializada em matéria
de igualdade de género aos servicos publicos inspectivos

e Norma obrigando as empresas a comunicarem aos servi¢os
inspectivos publicos os relatérios que elaborem em matéria
de igualdade

e Norma obrigando a inspecgdes periddicas especificamente
incidentes nesta matéria

e Boa pritica de inclusio, nos programas dos cursos
universitarios de Direito, mas também de Sociologia e de
Gestdo e tanto ao nivel da licenciatura como ao nivel da
formacdo poés-graduada, da temdtica da igualdade de
género em disciplinas que versem directa ou
indirectamente sobre matérias laborais, da seguranga
social, da familia, do direito comunitario, da gestio de
recurso humanos, etc...

¢ Boa pratica de promogdo de acc¢des de formagdo e de
sensibiliza¢do para esta temdtica, dirigidas especialmente
aos magistrados e aos servigos inspectivos publicos.

que foi integrado pela maioria dos Estados membros (vd, quanto ao direito portugués, o
DL n? 5/94, de 11 de Janeiro), a importancia deste aspecto dc regime juridico laboral
justifica, s6 por si, a sua inclusdo naguele dever de informacgao.
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3. Sugestoes normativas que facilitem a integracdo dos
conceitos operatérios do principio: conceito de
remuneracao, conceitos de discriminacdo directa e
indirecta; conceitos de trabalho igual e de valor igual

I. Relativamente ao conceito de remuneracio, verificimos ja° que, mercé
do desenvolvimento que lhe foi dado pela jurisprudéncia comunitdria e da
forma ampla como tem sido tratado pelos Estados Membros, &, entre os
conceitos operatérios do principio, o que menos dificuldades coloca.

Como recomendag@o nesta matéria deixamos apenas uma prevencdo para
aqueles sistemas nos quais o principio da igualdade remuneratéria tenha
uma dimensio mais ampla, que cubra a valéncia do género, que aqui nos
ocupa. Neste caso, serd necessario garantir que o conceito de
remuneracdo, para efeitos da valéncia de género, seja, efectivamente,
perspectivado nos termos amplos que o direito comunitério exige, mesmo
que noutras aplicagdes do principio geral seja tomado em consideragio
num sentido mais restrito”.

O ponto €, naturalmente, de reportar essencialmente ao momento da
aplicacdo do Direito aos casos concretos, ndo envolvendo pois qualquer
recomendagdo normativa.

J4 ao nivel das boas préticas, entendemos que nido sera despiciendo
promover acg¢les de formagdo para divulgacio da riquissima
jurisprudéncia comunitdria nesta matéria, ndo sé junto das entidades
inspectivas e dos tribunais, como junto das empresas e dos representantes
dos trabalhadores, porque, sé por si, a revelagio do conjunto de
vantagens patrimoniais que aquela jurisprudéncia tem vindo a integrar no
conceito de remuneragdo, para efeitos da aplicacdo do principio da
igualdade, contribui para a detecgdo das situagdes de discriminagao.

II. Relativamente aos conceitos de discriminagdo directa e indirecta, o
estudo comparado que efectuamos’ e, designadamente, a verificagio de
alguma flutuagio no entendimento destes conceitos; €, por outro lado, as

® Cfr., supra, Pane Iil, ponto 4.2.

® Como ja tivemos ocasido de referir, este ponto é particularmente relevante no caso do
direito portugués.

7 Cfr., supra, Parte Il], ponto 4.3.
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respostas dos Parceiros do Projecto no questiondrio, a este propésito’, e,
em especial as referéncias dos Parceiros as dificuldades de detecgio das
praticas 'iscriminatérias, justificam a sugestdo de completar estes
conceitos jd existentes na maioria dos sistema juridicos através de wma
norma que enuncie indicios de discriminagiio, faciiitando, assin, a
integracdo dos conceitos e a detec¢do das préticas discriminatorias pelos
aplicadores do direito (tal como foi sugerido por alguns parceiros -
CIDM, CSM). Entre esses indicios, devem ocupar lugar de destaque
elementos estatisticos como os acolhidos pelo sistema do Québec’, que,
pela sua objectividade, muito facilitam a detecgdo e a prova das situa¢des
de discriminag@o.

II1. Relativamente ao conceito de trabalho igual e, sobretudo, ao conceito
de trabalho de valor igual - indicado, pela generalidade dos Parceiros do
Projecto como o conceito de mais dificil operacionalizac;aom - remetemos
para o modelo normativo desenvolvido pelo Québec'!, que é muito
completo e particularmente adequado para atacar as situagOes de
tratamento  discriminatério  entre  categorias de trabalhadores
(discriminagBes sistémicas), e para contrariar os efeitos perversos da
segregacdo do mercado de trabalho em razio do género.

Ainda que este modelo suscite a necessidade de adaptagdes, na sua
aplicagdio a alguns paises europeus, parecem ser de grande eficécia, entre
outras, as seguintes medidas nele previstas'”:

e Para facilitar a detec¢do das situagdes de discriminagio, o
conjunto de medidas destinadas a determinagdo das categorias
de empregos e de postos de trabalho predominamentemente
femininas e masculinas na empresa, designadamente, com
recurso a dados estatisticos, como a percentagem absoluta de
homens e mutheres nas vdrias categorias, a comparagao entre a
percentagem de trabalhadores de um sexo numa dada categoria

8 Cfr., supra, Parte ll, ponto 2.1. e pontos 3.2., 3.3. e 3.4.

® Supra, Parte lil, ponto 4.4.

'® Efectivamente, um dos factores apontados pela generalidade dos parceiros como
colocando as maiores dificuldades & detecgdo e a prova da discriminagéo remuneratoria
¢ justamente a dificuldade de determinar o valor do trabalho realizado, para efeitos da
sua comparacdo com outro trabalho (IGT, DGCT, CIDM, CSM, IGMSST). Alguns
parceiros fazem ainda notar que a operacionalizagao do conceito é ainda dificultada pela
insuficiéncia dos sistemas de avaliagdo do desempenho profissional nas empresas
(IGT).

" Ctr., supra, Parte |ll, ponto 4.4., em especial o paragrafo |.

'2 Para a justificagdo destas medidas, vd, em especial, supra, Parte ill, ponto 4.4.,
paragrafo ill.
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e no conjunto das categorias da empresa ou naquela drea de
actividade econémica noutras empresas; mas também com
recurso a elementos sociolégicos conhecidos e que relevem no
caso concreto

e Para integrar o conceito de trabalho de valor igual, as normas
que elencam critérios de compara¢do do trabalho, fazendo
apelo a elementos objectivos (como as habilitagdes, o grau de
responsabilidade exigivel, a experiéncia profissional e idénticas
condi¢des de trabalho), mas exigindo também que, nos outros
elementos considerados, seja atribuida a mesma ponderagdo a
factores tradicionalmente associados aos homens (como a forga
fisica e a maior disponibilidade de tempo ou a assiduidade) e a
factores tradicionalmente associados as mulheres (como a
mindcia, a atengdo ou a produtividade em relagdo ao tempo
disponivel)

e Norma que assegure que estes pardmetros de avaliagdo das
fungdes sdo aplicdveis a generalidade das empresas

e Norma que garanta a intervengfo paritdria de trabalhadores de
ambos os sexos no estabelecimento e na ponderagdo relativa
dos critérios de avaliagdo das fungdes (ou através da sua
integragdo na comissdo de igualdade ou na comissdo salarial
constituida na empresa, no seio da comissio de trabalhadores
ou em moldes ad hoc, ou assegurando-se de algum modo esta
intervencdo, se a matéria for discutida ao nivel das associagdes
sindicais)

e Norma que assegure o conhecimento dos pardmetros de
avaltagdo das fungdes pelos interessados.

Especificamente no que respeita as normas orientadoras da avalia¢do de
fungdes, convém ainda clarificar os seguintes pontos, que resultam de
sugestdes dos Parceiros do Projecto:

- os pardmetros da avaliacio de funcdes devem ser ponderados
no seu conjunto e nio isoladamente (conforme sugestdo da
DGCT);

- deve ser indicado o caricter necessariamente ndo taxativo dos
critérios de avaliagdo das fungOes para assegurar a flexibilidade
do sistema (conforme sugestdo de vdrios parceiros - DGCT,
CEJ, 1GT e IGMSST).
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4. Sugestdes normativas para aumentar a operacionalidade
das regras de igualdade remuneratéria no plano pratico e
ao nivel processual

Também nesta drea problemdtica do principio, as sugestdes normativas
que deixamos decorrem da apreciacio comparada efectuada’” e das
sugestdes formuladas pelos Parceiros do Projecto.

Destacamos, entre outras, sugestdes normativas ¢ de boas priticas ao
nivel das convengdes colectivas, do processo, de protecgio efectiva dos
trabalhadores que pretendam exercer os seus direitos nesta matéria, e, por
ultimo sugestdes, de incentivo positivo ao cumprimento voluntario das
prescrigdes legais e comunitdrias nesta matéria.

1. Para aumentar a efectividade do principio ao nivel das
convengdes colectivas, poderdo contribuir, entre outras, as
seguintes medidas:

¢ Previsdo legal da nulidade, de pleno direito, das cldusulas
dos instrumentos colectivos de regulamentagio do trabalho
contrdrios ao principio

e Acompanhando a medida anterior, norma prevendo a
substituicdo automadtica dessas cldusulas pelo tratamento
remuneratorio favordvel, quando seja o caso, ou por uma
interpretacio da cldusula consentdnea com o principio da
igualdade (designadamente no que se refere a determinagdo
das categorias profissionais)

e Como boa pritica, elabora¢do de um trabalho de avalia¢do
e andlise comparativa da nomenclatura e dos conteudos
funcionais das categorias profissionais das convengdes
colectivas com vista a deteccio de categorais
marcadamente definidas em fungdo do género'?, a fim de,
quando seja o caso, incentivar 0s parceiros negociais a

procederem A respectiva “fusdo” numa categoria Unica

'* Supra, Parte lll, ponto 5.
“ Deve ter-se em conta que, em Portugal, esse trabalho ja comegou a ser feito pelo
Observatério para a lgualdade na Negociagéo Colectiva e nas Convengdes Colectivas.
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para homens e mulheres por ocasiio da revisio das
PPN
convencoes

e Como boa pratica, incentivo aos parceiros sociais a
indicarem, nas convengdes colectivas, factores de avaliagdo
objectiva das fungdes, que contribuam para a integracao do
conceito de trabalho de valor igual

2. Para promover a efectividade do principio ao nivel judicial e
facilitar a prova da situacdo de discriminagdo remuneratéria em
processo, poderdo contribuir as seguintes medidas (na sua grande
maioria sugeridas pelos Parceiros do Projecto):

¢ Para facilitar a propositura de ac¢des nesta matéria, norma
conferindo  legitimidade  processual directa  (i.e.,
independente da representagdo concreta de um trabalhador)
as  instituigdes  representativas  dos  trabalhadores
(associagbes sindicais e comissdes de trabalhadores),
designadamente quando as praticas discriminatorias
envolvam um conjunto de trabalhadores ou se reportem a
determinadas categorias profissionais'®

15

Como justificagdo para esta medida, no caso portugués, foi referido pelos Parceiros
nacionais do Projecto (por exemplo,CIDM e IGMSST) que a discriminagéo remuneratdria
decorre, com frequéncia, da integragdo dos trabathadores em categorias formalmente
diferentes, mas a que corresponde substanciamente uma fungdo que integra as
mesmas tarefas, existindo, por isso, categorias artificiais com este designio, em muitas
convengdes. Acresce que no sistema portugués, as categorias profissionais constantes
das convengbes colectivas foram definidas hda muito tempo e nao foram reavaliadas nas
sucessivas revisdes o0s instrumentos colectivos, o que, por si s, justifica a promogéo da
sua revisao.

Com reporte especifico ao sistema portugués, chamamos a atenc&o para o facto de ter
sido indicado pelos Parceiros nacionais do Projecto, como um dos motivos para a
auséncia de queixas e de processos judiciais relativos a discriminacdes remuneratérias
em raz&o do género, apesar da comunis opinio de que essas situagcdes s&o muito
frequentes, o receio de retaliagdes por parte dos empregadores. Neste contexto, uma
norma atribuindo legitimidade processual as associagdes sindicais e as comissées de
trabalhadores para intentarem essas acgbes, sem necessidade de agirem em
representacéo de trabalhadores determinados poderia tornar o sistema muito mais
eficaz. Por outro lado, a extensao desta legitimidade processual directa as comissGes de
trabalhadores, designadamente nos sistemas que, como Portugal, ja a conferiram as
associagoes sindicais, pode ser justificada pela conjugagéo de varios factores: a faita de
representatividade sindical em alguns sectores; a eventual maior sensibilidade das
comissdes de trabalhadores a estes problemas, pela sua actuagdo no seio da propria
empresa; a evidente falta de efectividade da norma actualmente existente, comprovada
pela auséncia de acgbes judiciais intentadas pelas associagbes sindicais desde a
entrada em vigor da lei, em 1997.
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e Para 0 mesmo objectivo, norma conferindo legitimidade
processual as institui¢des publicas com competéncia em
matéria de igualdade (norma sugerida pelo CSM)

Para facilitar a prova da situacdo de discriminagdo
remuneratéria em processo, desde logo, as normas que
estabelegam critérios objectivos de avaliagdo das fungdes,
mas também, evidentemente normas de inversdo do oénus
da prova, consideradas por diversos Parceiros (DGCT,
CSM) como muito importantes, dadas as dificuldades
probatdrias neste dominio

* Como complemento do sistema de inversio do dnus da
prova, norma que assegure a possibilidade de
conhecimento oficioso pelo juiz de situagdes de
discriminacfio salarial detectadas em julgamento apesar de
no alegadas pelas partes (sugerida pelo CSM)

e Na mesma linha de facilitar a prova das situagdes de
discriminagdo, norma instituindo um principio de decisio
favoravel ao trabalhador discriminado, em caso de divida
(sugerida pela DGCT)

» Também para facilitar a prova, norma estabelecendo uma
presunc¢do de discriminag@o salarial, a partir da verificagdo
de um gap salarial relevante entre os trabalhadores dos dois
sexos nos balancos ou nos mapas de pessoal das empresas
(deve, todavia, ter-se em atencdo que a condig¢do de
eficacia desta norma ¢ a exigéncia de elaboragdo dos mapas
de pessoal com indicagdo do sexo dos trabalhadores)

e Ainda em matéria de prova, e perante a divida sobre a
necessidade de um trabalhador concreto para a comparagdo
(nas discriminacdes individualizadas) ou na falta de uma
categoria profissional compardvel na empresa (em caso Ge
discriminagdes sistémicas) poderd ser ttil a adopgdo de
uma norma que permita fazer a comparacio por remissao
para uma classificagdo nacional de profissdes, elaborada
segundo critérios neutros, pelas entidades administrativas
com competéncia em matéria de igualdade, e
periodicamente revista

e Também em matéria de prova, perante a divida de saber
como interpretar o conceito de empresa e de empregador,
no caso de a relacdio de trabalho se desenvolver no seio de
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um grupo de empresas, em relacdio de comparticipagdo ou
de dominio, deixamos a sugestdo de alguns parceiros, de
que a nogdo de «mesmo empregador» para efeitos da
comparagdo possa envolver a empresa dominante ou tomar
como critério remuneragdo média para a4 categoria
profissional em apreco, no seio do grupo empresarial.

e Ainda em matéria de prova, e perante a divida sobre a
exigéncia de contemporaneidade das situaghes em
comparagdo, deixamos a sugestdo de uma norma que
dispense tal requisito em determinadas condigGes,
admitindo que a comparag@o seja feita com o trabalhador
que ocupava anteriormente aquele posto de trabalho, de
acordo com a orientagdo do TJ

3. Para facilitar a celeridade na resolugdo dos problemas de
discriminagdo remuneratoria e, evitar, designadamente, ds
delongas dos processos judiciais nesta matéria, poderdo
contribuir as seguintes medidas:

e Norma que institua a mediacdo e a arbitragem para
resolugdo dos problemas de discrimina¢do remuneratdria
(por exemplo, na linha do modelo irlandés”);
designadamente, previsdo da arbitragem ao nivel das
convengdes colectivas, nesta matéria

e Norma que institua a figura do Provedor para a Igualdade
ou equivalente, atribuindo-lhe poderes de informagao,
inspectivos e, eventualmente de conciliagio nesta matéria
(segundo o modelo noruegués, por exemplols)

4. Para assegurar a protecgdo dos trabalhadores contra retaliagoes
por reclamagiio de pratica discriminatéria, podem contribuir as
seguintes normas:

" Efectivamente, a morosidade das acgdes judiciais foi indicada por alguns dos parceiros
(DGCT) como um dos factores dissausores da dentncia destas situagbes de
discriminagdo pelos trabathadores envolvidos, pelo que a instituicdo de um sistema de
resolugdo mais célere poderia constituir uma alternativa. Acresce que estes meios de
resolucdo pacifica de conflitos laborais estdo ja previstos para outras situagdes, ndo se
revelando dificil a sua extens@o a este caso. Com reporte especifico ao caso portugués,
esta solugédo ndo seria dificil de implementar, uma vez que ja se encontra previsto o
recurso aos mecanismos de conciliagdo, mediagéo e arbitragem para a resolugéo de
conflitos decorrentes da interpretagdo e aplicagdo das convengdes colectivas de
trabalho, bem como para a resolugdo dos litigios emergentes dos contratos de trabalho -
art. 52 a), in fine e c) e arts. 30° ss. da LRCT.

'® Supra, Parte lll, 5., especialmente paragrafo V.

105



Muria do Rosdrio Palma Ramalho

e Norma que estabeleca o caracter abusivo de qualquer
san¢do aplicada pelo empregador em reacgio, directa ou
sob a aparéncia de punicdo de outra infraccdo, a estas
reclamagdes

e Normas que estabelecam uma presungio de ilicitude do
despedimento ou da aplicacio de qualquer sangdo
disciplinar conservatdria, que tenham lugar até um
determinado perfodo apds a reclamagéo

e Em caso de despedimento por este motivo, elevagio do
valor da indemnizag¢do a que trabalhador tem direito, se nfio
optar pela reintegracio.

5. Para enfatizar o valor social eminente do principio e promover a
a sua efectividade junto dos empregadores, normas
sancionatdrias do seguinte tipo:

e Previsdo de sangdes contra-ordenacionais aplicaveis ao
empregador que tenha praticas de discriminagdo
remuneratéria;

e Previsdo do agravamento do valor dessas sangdes quando a
pratica discriminatdria seja motivada por situagdes conexas
com a maternidade e a paternidade, bem como quando
abranja um niimero elevado de trabalhadores'

¥ Um sistema sancionatdrio relativamente pesado para as infracgdes cometidas pelos
empregadores nesta area foi apontado pelos parceiros como um contributo para a
efectividade do sistema de tutela da igualdade remuneratéria, ndo sé para repressao da
pratica discriminatoria em concreto, mas como mecanismo de prevencao geral de futuras
praticas discriminatérias (argumento apontado pela DGCT). O agravamento do valor das
coimas para 0s casos em que a discriminagao remuneratéria decorra de motivos atinentes
a gravidez, puerpério ou lactancia das trabalhadoras, ou ssja mctivada pelo exercicio de
direitos atinentes & maternidade ou a paternidade, independentemente do sexo dos
trabalhadores, justica-se pelo facto de as praticas de discriminagéo remuneratdria estarem,
com frequéncia, ligadas & maternidade e a paternidade (argumento invocado pela DGCT).
Por ser turno, o agravamento do valor das sancdes quando a discriminagdo abranja um
nimero elevado de trabalhadoras (sugerido pela DGCT) pode ser justificado por revelar
uma particular intencionalidade do empregador na violagdo da lei.
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5. Sugestdes normativas e de boas praticas para combater o
estigma da reparticio tradicional dos papéis sociais no
mundo do trabalho e na familia

1. Sendo este o aspecto problemaético do principio em que a intervengdo
normativa serd mais limitada, pelos motivos que oportunamente
indicdmos®, deixamos, apesar de tudo, algumas sugestdes normativas e
de boas priticas, que, pelo efeito directo que possam ter na inversdo do
estigma social, se repercutirio também positivamente nas discriminagdes
salariais:

e Normas de ac¢do positiva para promover a contratacdo de
trabalhadores do sexo  sub-representado nas  profissdes
predominantemente femininas ou predominantemente masculinas
de forma directa ou, indirectamente, através da associagdo a essa
contratagio de estimulos financeiros para os empregadores, como
beneficios fiscais, isengdes ou redugdes tempordrias dos descontos
para o sistema de seguranca social, etc...”'

e Normas que incentivem a conciliagdo equilibrada da vida
profissional e familiar para os trabathadores dos dois sexos, em
matéria de tempo de trabalho, de férias, etc...

N

e Boas préticas de incentivo a colaboracio das empresas na
assisténcia aos filhos dos seus trabalhadores

II. Em termos gerais, salientamos ainda a necessidade de ponderar
sempre os reflexos, directos e indirectos que, quaisquer normas € boas
praticas a instituir ou a desenvolver em matéria de igualdade

%0 Supra, Parte IIi, ponto 6.

%' De observar que, do ponto de vista dos fundamentos, o direito comunitério da hoje uma
ampla cobertura a este tipo de normas, como oportunamente indicamos. Com reporte
especifico ao sistema juridico portugués, diversos Parceiros do Projecto salientaram, como
justificacéo adicional para este tipo de medidas de estimulo financeiro, a tradicdo que
existe no nosso sistema, de, por esta via, prosseguir importantes objectivos sociais - neste
sentido, vejam-se os incentivos financeiros, designadamente sob a forma de suspenséo ou
de reducao temporaria das contribuicdes dos empregadores para o sistema de seguranca
social, para incentivar a celebragcdo de contratos de trabalho com jovens a procura do
primeiro emprego, com desempregados de longa durag¢ao, ou com deficientes. Nesta linha,
acrescentariamos, sem procurar fazer qualquer juizo de equiparagdo destes casos as
discriminagdes salariais em razdo do género, uma justificagdo ad majorem: sendo o
principio da igualdade um principio fundamental da ordem juridica comunitaria e dos
sistemas juridicos dos Estados Membros, a sua promogao positiva nao pode ser feita em
termos menos vigoroses.
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remuneratéria, podem ter na matéria da conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar, e, especificamente, no regime de proteccio
da materr..Jade e da paternidade.
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PRINCIPAIS REFERENCIAS NORMATIVAS

Anti-Discrimination (Pay) Act 1974 - Igualdade de remunerag@o entre
homens e mulheres (Irlanda)

Arrété royal du 1 décembre 1975 (Bélgica) - confere forga obrigatdria a
CCT n° 25 sur ’égalité de rémuneration entre les travailleurs masculins
et les travailleurs féminins, conclue par le Conseil national du travail le
15 octobre 1975

Biirgerliches Gesetzbuch (BGB) - Cddigo Civil Alemio

CCT n° 25 sur I’égalité de rémuneration entre les travailleurs masculins
et les travailleurs féminins, conclue par le Conseil national du travail le
15 octobre 1975 (Bélgica)

Charte des droits et libertés de la personne (Canadd)

Code du travail (Franga)

Codigo de Conduta relativo a Aplicagio do Principio da Igualdade de
Remuneracdo entre Mulheres e Homens por um Trabalho de Valor Igual
- Comunicacdo da Comissdo Europeia de 17/07/1996 (COM (96) 336
final)

Constitucion Espafiola, aprovada em 1978

Constitui¢do da Repiiblica Portuguesa aprovada em 1976

Costituzione della Repubblica Italiana, aprovada em 1947

Décret n. 92-953 du ler avril 1992, modificado pelo Décret n. 2001-
1035, du 8 novembre 2001 - Igualdade profissional entre mulheres e
homens - contratos de igualdade celebrados com o Estado para a
claboragdo de estudos sobre a igualdade de género ¢ para a erradicagio de
situagOes de desigualdade de facto (Franga)

Décret n. 2001-832, du 12 septembre 2001 - Igualdade profissional entre
mulheres e homens. Relatério base dos planos de igualdade e da
negociagdo colectiva em matéria de igualdade de género (Franca)
Decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196 - Igualdade de tratamento
entre homens e mulheres (Itilia)

Dir. 75/117/CEE, do Conselho, de 10 de Fevereiro de 1975 - Aplicacdo

do principio da igualdade de remuneracio entre os trabalhadores
masculinos e femininos
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Dir. 76/206/CEE, do Conselho, de 9 de Fevereiro de 1976 -
Concretizacdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e
mulheres .10 que se refere ao acesso ao emprego, a formagdo e promogio
profissionais e as condi¢des de trabalho

Dir. 91/533/CEE, do Conselho, de 14 de Outubro de 1991 - Dever de
informagdo do empregador

Dir. 97/80/CE, do Conselho, de 15 de Dezembro de 1997 - Onus da prova
nos casos de discriminacio fundada no sexo

Dir. 2000/43/CE, de 29 de Junho - igualdade de tratamento entre as
pessoas sem distingdo da raca ou da origem étnica

Dir. 2000/78/CE, de 27 de Novembro - Quadro geral em favor da
igualdade de tratamento no trabalho € no emprego

Dir. 2002/73/CE de 23 de Setembro de 2002 - revé a Dir. 207/76, sobre a
igualdade de tratamento entre homens e mulheres no que se refere an
acesso ao emprego, A formagio e promogdo profissionais e as condigdes
de trabalho

DL n° 49408, de 24 de Novembro de 1969 - Regime Juridico do Contrato
de Trabalho (Portugal)

DL n° 392/79, de 20 de Setembro - Regime Juridico da Igualdade e néo
Discriminagio em fung@o do sexo / Lei da Igualdade (Portugal)

DL n° 519-C1/79, de 29 de Dezembro - Regime Juridico dos
Instrumentos de Regulamentagdo Colectiva do Trabalho (Portugal)

DL n° 426/88, de 18 de Novembro - Regime Juridico da Igualdade e ndo
Discriminagiio em fung¢do do sexo aplicdvel aos trabalhadores do sector
publico (Portugal)

DL n° 5/94, de 11 de Novembro - Dever de informagio do empregador
(Portugal)

DL n° 307/97, de 11 de Novembro - Igualdade de Tratamento nos
Regimes Profissionais de Seguranga Social

Equal Pay Act, aprovado em 1970 (Reino Unido)
Employment Equality Act from 1998 (Irlanda)
Equal Status Act from 2000 (Irlanda)

Estatuto de los Trabajadores, aprovado pelo Real Decreto Legislativo
171995, de 24 de Marzo (Espanha)

Gender Discrimination Act, aprovado em 1975 (Reino Unido)
Gender Equality Act, aprovado em 1978 - dltima alteragdo em Junho de
2002 (Noruega)

112



Garantir a Igualdude Remuneratdria entre mulheres e homens na UE

L. n° 105/97, de 13 de Setembro - Igualdade de Tratamento no Trabalho ¢
no Emprego (Portugal)

L. n° 118/99, de 11 de Agosto - Regime Juridico das Contra-Ordenages
Laborais (Portugal)

Legge 903, del 9 dicembre 1977 - Paridade de tratamento entre homens ¢
mulheres em matéria de trabalho (Itdlia)

Legge 10 Aprile 1991, n. 125 - Acgdes positivas para a paridade homem-
-mulher no trabalho (Itdlia)

Loi du 4 aoiit 1978 - Tgualdade no sector publico (Bélgica)

Loi n. 83-635, du 13 juillet 1983 - Igualdade profissional entre homens e
mulheres (Franga)

Loi n. 89-488, du 10 juiller 1989 - lgualdade entre trabalhadores e
trabalhadoras - acgdes positivas (Franga)

Loi du 7 juillet 1998, art. 11bis - Delegados de pessoal para as questoes
da igualdade - «délégué-e-s a [’égalité» - (Luxemburgo)

Loi n. 2001-397, du 9 mai 2001 - Igualdade remuneratéria nas
convengdes colectivas de trabalho (Franga)

Loi n. 2001-1066, du 16 novembre 2001 - Igualdade remuneratdria / 6nus
da prova (Franga)

Loi sur I’Equité Salariale (1997) - Igualdade remuneratéria (Québec -
Canada)

Plano Nacional do Emprego 2001 (Portugal)
Réglement grand-ducal du 10 juillet 1974 (LLuxemburgo)

Res. do Conselho de 29 de Julho de 2000, relativa a participagio
equilibrada das mulheres ¢ dos homens na vida profissional € na vida
familiar
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PRINCIPAIS REFERENCIAS JURISPRUDENCIAIS

Ac. TJ de 8 de Abril de 1976, caso 43/75 (DEFRENNE v. SABENA, ou
Defrenne II).

Ac. TJ de 15 de Junho de 1978, caso 149/77 (DEFRENNE v. SABENA,
ou Defrenne III)

Ac. TI de 11 de Margo de 1981, caso 69/80 (WORRINGHAM v.
LOYDSBANK Ltd.).

Ac. TJ de 31 de Margo de 1981, caso n° 96/80 (JENKINS v.
KINSGATE)

Ac. TJ de 9 de Junho de 1982, caso 58/81 (COMMISSION v. GRAND-
DUCHE DU LUXEMBOURG)

Ac. TJ de 20 de Margo de 1984, casos 75 e 117/82 (RAZZOUK e
BEYDOUN v. COMMISSION)

Ac. TJ de 13 de Maio de 1986, caso 170/84 (BILKA)
Ac. TJ. de 4 de Fevereiro de 1988, caso 157/86 (MURPHY)

Ac. TJ de 3 de Julho de 1989, caso 171/88 (I. RINNER-KUHN v. FWW
Spezialgebidudereinigung GmbH e Co. KG

Ac. TJ de 17 de Maio de 1990, caso 222/61 (BARBER)
Ac. TJ de 19 de Junho de 1990, caso C-213/89 (FACTORTAME)

Ac. TJ de 7 de Fevereiro de 1991, caso C-184/89 (H. NIMZ v. Freie und
hanstadt Hamburg)

Ac. TJ de 4 de Junho de 1992, caso 360/90 (BOTEL)

Ac. TJ de 17 de Fevereiro de 1993, caso 173/91 (COMMISSION v.
BELGIQUE)

Ac. TJ de 28 de Setembro de 1994, caso C-7/93 (BEUNE)
Ac. T de 28 de Setembro de 1994, caso 200/91 (COLOROLL)
Ac. TJ de 13 de Fevereiro de 1996, caso 342/93 (GILLESPIE)

Ac. TJ de 7 de Marco de 1996, caso C-278/93 (E. FREERS e H.
SPECKMANN v. Deutsches Bundespost)

Ac. TJ de 19 de Novembro de 1998, caso 66/96 (H.PEDERSEN)
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Ac. T] de 9 de Fevereiro de 1999, caso C- 167/97 (REGINA v.
SECRETARY OF STATE FOR THE HOUSE OF THE LORDS)

Ac. TJ de v de Setembro de 1999, caso 281/97 (KRUGER).
Ac. TJ de 16 de Setembro de 1999, caso 218/98 (ABOULAYE)

Ac. TJ de 21 de Outubro de 1999, caso C-333/97 (S. LEWEN e L.
DENDA).

Ac. TJ de 26 de Junho de 2001, caso 381/99 (S. BRUNHOFER v. BANK
DER OSTERREICHISCHEN POSTPARKASSE AG)

Ac. TI de 17 de Setembro de 2002, caso C-320/00 (A.G. LAWRENCE v.
REGENT OFFICE CARE L.td u.a)
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