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Introducao

A Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, atribui a Comissao para a Igualdade no Trabalho
e no Emprego (CITE) a competéncia para acompanhar e avaliar a sua aplicagao de
quatro em quatro anos, devendo a primeira avaliagao, segundo o artigo 10.° da referida
Lei, ocorrer dois anos apds a respetiva entrada em vigor. Decorre, igualmente, daquele
preceito que para efeitos dessa avaliacdo sdo ouvidos 0s parceiros sociais, cujos
contributos enviados, pela Confederaciao de Agricultores de Portugal (CAP),
Confederagcdo de Comércio e Servicos de Portugal (CCP), Confederacao
Empresarial de Portugal (CIP), Confederagdo do Turismo de Portugal (CTP) e
Confederacao Geral dos Trabalhadores Portugueses - Intersindical (CGTP-IN), se

anexam a este relatério. A Unidao Geral de Trabalhadores (UGT) ndo se pronunciou.

Dando cumprimento ao referido artigo, foi elaborado o presente relatério de avaliagao,

reportando-se ao periodo entre 22 de fevereiro de 2019 a 30 de setembro de 2024.

Para a elaboragao do relatério foi criado um grupo de trabalho com todas as entidades
envolvidas no processo de execugdo das medidas da presente Lei, a saber, a CITE,
com competéncias de acompanhamento e avaliagdo, o Gabinete de Estratégia e
Planeamento do Ministério do Trabalho, Solidariedade e Segurancga Social (GEP),
com competéncias de producgdo, disponibilizacdo e atualizagdo de informacao
estatistica e a Autoridade para as Condi¢oes do Trabalho (ACT), com competéncias

de controlo do cumprimento do disposto na presente Lei.

A estrutura do relatério partiu do enquadramento legal da Lei n. °© 60/2018, de 21 de
agosto, a nivel internacional, comunitario e nacional, onde é possivel observar a
evolucao legislativa neste dominio, bem como evidenciar o caminho percorrido até a

sua aprovacao.

O relatério pretende sistematizar e explicar os diferentes instrumentos de aplicagdo da
lei, bem como os respetivos prazos e articulagdo entre estes. Nao obstante, o foco
principal incidira sobre a monitorizacao, através da apresentacido de dados estatisticos

sobre as diferengas remuneratérias entre mulheres e homens, designadamente:

Barémetro geral e sectorial;
Balango por empresa, profissao e niveis de qualificacao;

Atribuicdo da distingao «Selo da Igualdade Salarial»;

YV V V V

Dados estatisticos sobre as entidades empregadoras notificadas pela ACT,;



» Dados estatisticos sobre a emissao de pareceres pela CITE;

» Acoes de formagéao sobre igualdade remuneratéria.

Por fim, o relatério apresenta consideracdes finais relacionadas com a avaliacédo da
implementagao da Lei n. °© 60/2018, de 21 de agosto, destacando os elementos chave e

propostas para o seu aperfeigcoamento.

1. Objeto e ambito do relatério

A Lei n. ° 60/2018, de 21 de agosto, aprova medidas de promog¢ao da igualdade
remuneratéria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor, com
entrada em vigor a 21 de fevereiro de 2019, procedendo as seguintes alteragdes

legislativas:

» Altera a alinea e) do n.° 2 do artigo 1.°, Lei n.° 10/2001, de 21 de maio, que institui o
relatério anual sobre o progresso da igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres no trabalho, no emprego e na formagao profissional, que
deve conter informacdo sobre a implementagdo da Lei que aprova medidas de
promogao da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens por trabalho igual
ou de igual valor.

» Altera os n.°* 5 e 8 do artigo 32.°, Lei n.° 105/2009, de 14 de setembro, que
regulamenta e altera o Cédigo do Trabalho, passando o n.° 5, a impor a entidade
empregadora o dever de disponibilizar a informagédo aos/as trabalhadores/as da
empresa e envia-la, em prazo constante da portaria a que se refere o n.° 2 do mesmo
artigo, as entidades ai referidas. O n.° 8 passa a prever que a informacéao prestada
aos\as representantes das entidades empregadoras ou dos/as trabalhadores/as,
com excegdo das remuneragdes em relagéo aos sindicatos e ao servigo competente
para proceder ao apuramento estatistico, deve ser expurgada de elementos
nominativos, excluindo o sexo.

» Altera as alineas b) e q) do artigo 3.°, Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de margo, que
aprova a organica da CITE, fixando, respetivamente, a competéncia para a emissao
de parecer, pela CITE, acerca da existéncia de discriminagdo remuneratéria em
razédo do sexo por trabalho igual ou de igual valor, a requerimento do/a trabalhador/a
ou de representante sindical e para o desenvolvimento, pela CITE, das demais
acdes decorrentes da Lei que aprova medidas de promocgédo da igualdade
remuneratoria entre mulheres e homens, por trabalho igual ou de igual valor,

mantendo-se, no mais, inalteradas as atribuigdes desta Comissao.



O principal objetivo da Lei n. ° 60/2018, de 21 de agosto prende-se com a garantia da
existéncia de uma politica remuneratéria transparente, assente em mecanismos de
avaliagdo das componentes das funcdes, com base em critérios objetivos comuns a

homens e mulheres, nos termos do artigo 31.° do Cdédigo do Trabalho.

Além disso, consagra a presunc¢ao de discriminagcado remuneratéria, nos casos em que
o/a trabalhador/a alegue estar a ser discriminado/a e a entidade empregadora nao
apresente uma politica remuneratoria transparente, que permita demonstrar que as

diferencas alegadas se baseiam em critérios objetivos.

Na vertente informativa, destaca-se a disponibilizacdo anual de informag&o com o intuito
de sinalizar diferencas remuneratérias, por setor e por empresa. O GEP efetua o
apuramento da informagao estatistica anual sobre as diferengas remuneratérias entre
mulheres e homens a nivel setorial, designado por barémetro das diferengas
remuneratérias entre mulheres e homens e, paralelamente, sdo disponibilizados os

balangos das diferengas remuneratérias por empresa.

A ACT notifica as empresas que empreguem cinquenta ou mais trabalhadores/as, onde
se verifiguem diferencgas salariais para que apresentem, no prazo de 120 dias, um plano
de avaliagdo dessas diferencas, assente na avaliagdo das componentes das fungdes
exercidas pelos/as trabalhadores/as, com base em critérios objetivos, de forma a excluir

qualquer possibilidade de discriminacdo baseada no sexo.

A CITE, para além da competéncia de acompanhamento e avaliagdo da presente Lei,
também emite orientacdes nos termos da avaliagcdo das componentes de fungdes acima

indicadas, tendo emitido o Parecer n.° 671/CITE/2018 e disponibilizado o Guia de Apoio

a Avaliacéo de Postos de Trabalho, com base em critérios objetivos, comuns a mulheres

e homens, bem como pareceres vinculativos sobre a existéncia de casos de
discriminagcdo remuneratodria, a pedido dos/as trabalhadores/as ou dos representantes

sindicais.

Este regime estabelece mecanismos de informacao, avaliagdo e correcao que visam
efetivar o principio de remuneragao igual para trabalho igual ou de igual valor, entre
mulheres e homens para a promog¢ao da igualdade e ndo discriminagao no trabalho, e

combate eficaz as desigualdades remuneratérias entre mulheres e homens.
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2. Enquadramento legal internacional, comunitario e nacional
da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens

O principio da igualdade de remuneragéo entre mulheres e homens por trabalho igual
ou de igual valor estda consagrado nos Tratados, Convengdes Internacionais,
Comunitarios e nos normativos nacionais ha varias décadas, sendo reiterado,
sistematicamente, nas orientagdes de politica europeia e internacional, estando
igualmente consagrado na Constituicido da Republica Portuguesa e no Cdédigo do
Trabalho, que estabelece que os/as trabalhadores/as tém direito a igualdade de
condi¢des de trabalho, em particular na retribuicdo, sem distingdo do sexo, observando-

se o principio de que por trabalho igual ou de igual valor.

2.1. A nivel internacional

No contexto internacional, foram desenvolvidas politicas de igualdade, através da

criagdo e adogao de instrumentos legais.

Em 1945, a Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU), ratificou a Carta das Nagoes
Unidas que afirma no seu preambulo “a igualdade de direitos dos homens e das
mulheres” e em 1948, e consagrou no n.° 2 do artigo 23.° da Declaragéo Universal dos
Direitos Humanos (DUDH) que “Todos os seres humanos, sem qualquer distingdo, tém

direito a igual remuneracgéo por igual trabalho.”

Neste seguimento, a Organizag¢ao Internacional do Trabalho (OIT) langou duas
importantes convengdes. A Convencao n.° 100, relativa a Igualdade de Remuneragao
de Homens e Mulheres por Trabalho de Igual Valor (1951) e a Convengao n.° 111, sobre

a discriminacdo em matéria de emprego e profissdo (1958).

Nesta matéria, a ONU tem tido um papel fundamental com adogao, em 1966, de dois
pactos onde os estados-signatarios se comprometem a garantir, aos homens e as
mulheres, a igualdade no gozo dos direitos, quer civis e politicos (artigo 3.°), com o
Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos (PIDCP), quer econémicos e
sociais e culturais, com o Pacto Internacional sobre os Direitos Econdmicos, Sociais
e Culturais (PIDESC), que nos artigos 3.° e 7.°, alinea a), inclui a referéncia a um salario
igual pelo trabalho de igual valor. Em 1979, a ONU adotou a Convengao sobre a
Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagao contra as Mulheres (CEDAW),
sendo um dos grandes Tratados de Direitos Humanos e frequentemente designada de
Carta dos Direitos Humanos das Mulheres. No seu artigo 11.°, n.° 1, alinea d) vem
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assegurar, com base na igualdade entre mulheres e homens, os mesmos direitos, em
particular, o direito a igualdade de remuneracgao, incluindo as prestacdes adicionais, € a
igualdade de tratamento para um trabalho de igual valor. Por sua vez, a Declaragao e
Plataforma de Ag¢ao de Pequim, aprovada em 1995, na 4.2 Conferéncia Mundial sobre
as Mulheres da ONU, apela ao envolvimento dos governos, da comunidade
internacional e da sociedade civil, incluindo as organizagdes ndo-governamentais e o
setor privado, para que desenvolvam acgbes estratégicas no combate aos esteredtipos

que afetam as mulheres, desfavorecendo-as.

Em 2015, os 193 Estados-Membros que integram a ONU aprovaram a Agenda 2030
para o Desenvolvimento Sustentavel, que contempla 17 objetivos, com um ambicioso
plano que visa alcangar uma prosperidade, assente no respeito pelo planeta e seus
habitantes. Realgcam-se, para tanto, os seguintes Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS):

> Objetivo 5 - Igualdade de género: alcangar a igualdade de género e empoderar
todas as mulheres e raparigas, sendo que, para tal, devem ser eliminadas, em todo
o mundo, todas as formas de discriminacdo contra todas as mulheres e meninas;
ser reconhecido e valorizado o trabalho ndo pago e o trabalho doméstico, a par da
promocao da partilha das responsabilidades de cuidado familiar, garantindo a
participacao plena e efetiva das mulheres e a igualdade de oportunidades para a
lideranga em todos os niveis de tomada de decisdo na vida politica, econdémica e
publica.

» Objetivo 8 - Trabalho Digno e Crescimento Econémico — promover, até 2030, o
crescimento econdmico inclusivo e sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o
trabalho digno para todas as mulheres e todos os homens, inclusive para jovens e
pessoas com deficiéncia, bem como a remuneragao igual para trabalho de igual

valor.

Também a Organizacao para a Cooperagao e Desenvolvimento Econémico (OCDE)
se tem vindo a pronunciar nestas matérias, nomeadamente através da producio de
relatérios e ferramentas que visam reforgar a importancia da promogéao da igualdade
remuneratodria entre homens e Mulheres. Destaca-se o Relatério de Implementacao da
Recomendacédo da OCDE sobre Género, com recurso a questionarios e as respostas
do GMG Survey de 2021 sobre a aplicagdo, em particular, das Recomendagdes de

Género de 2013 e 2015 que produziu um manual pratico “Gender Equality and the
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Empowerment of Women and Girls - Guidance for Development Partners” para

promocao da igualdade de género e empoderamento de mulheres e meninas. Em 2023,

foi publicado novo relatério da OCDE Reporting Gender Pay Gaps in OECD Countries:

Guidance for Pay Transparency Implementation, Monitoring and Reform que faz um

levantamento, até ao momento, das politicas e avaliagbes de relatérios sobre
disparidades salariais de género nos paises da OCDE e apresenta orientagdes para
implementar, reformar e monitorizar os sistemas de transparéncia salarial nos respetivos

paises com o objetivo de promover a igualdade salarial entre mulheres e homens.

A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) elaborou o relatério “Pay transparency

legislation: Implications for employers’ and workers’ organizations”, que oferece um

mapeamento detalhado aos varios paises com iniciativas legislativas em matéria de
transparéncia salarial, bem como avalia o impacto legislativo de politicas de
transparéncia salarial na desigualdade salarial entre mulheres e homens atendendo,
nomeadamente, ao papel e consideragbes das organizagbes de trabalhadores e

empregadores. A ILO Action Plan for Gender Equality 2022—-25" consiste numa

ferramenta estratégica, determinada segundo as politicas da OIT, em matéria de
igualdade de género, que pretende promover o alcance da meta de igualdade entre

mulheres e homens no mercado de trabalho.

2.2. A nivel comunitario

A politica e a agdo da Unidao Europeia em matéria de igualdade e nao discriminagao
entre mulheres e homens tem vindo a evoluir. Esta evolucao esta refletida nos seus
varios instrumentos, nomeadamente tratados, diretivas e regulamentos, que consagram
as disposicdes fundamentais sobre o principio da igualdade remuneratéria entre

mulheres e homens.

O Tratado da Uniao Europeia (TUE), celebrado pelos Estados-Membros da Unido
Europeia (UE), em 1992, em Maastricht, designado por “Tratado de Maastricht”, esta
em vigor desde 1993, tendo sido objeto de alteracdes introduzidas pelos Tratados de
Amesterdao (1999), Nice (2003) e Lisboa (2009), consagrando nos artigo 2.°e€ 3.°,n.° 3
o direito a igualdade entre homens e mulheres como um dos valores essenciais da
Unido Europeia. Ja o Tratado sobre o Funcionamento da Uniao Europeia (TFUE),

de 2007, vincula os Estados-Membros a assegurarem a aplicacdo do principio da

Y International Labour Office, Gender, Equality, Diversity and Inclusion Branch (GEDI) Conditions of Work and Equality

Department (WORKQUALITY).
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igualdade de remuneragéo entre mulheres e homens, por trabalho igual ou de valor
igual, com o objetivo de eliminar as desigualdades e promover a igualdade entre homens
e mulheres, bem como combater, em todas as suas politicas e acdes, a discriminacao
em razdo do sexo’?. Na Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia
(CDFUE) de 2016, o artigo 21.° proibe qualquer discriminagao, nomeadamente em
razao do sexo, e o artigo 23.° estabelece que deve ser garantida a igualdade entre
homens e mulheres em todos os dominios, incluindo em matéria de emprego, trabalho

e remuneracgao.

Salienta-se, ainda, que em 1950 foi assinada, em Roma, a Conveng¢do do Conselho
da Europa para a Prote¢ao dos Direitos Humanos e das Liberdades Fundamentais
(CEDH) que consagra no artigo 14.° a proibigdo da discriminagdo, nomeadamente,
baseada no sexo. E a Carta Social Europeia Revista do Conselho da Europa, de
1996, impulsionada pela Carta Social Europeia, criada em 1961, reconhece o direito
de homens e mulheres a uma remuneragéo igual para um trabalho de valor igual. Nao
podemos esquecer a importante Convencao do Conselho da Europa para a
Prevencao e o Combate a Violéncia contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica,
de 2011, designada Convengao de Istambul, que reforga, logo no artigo 1.°, a
eliminagdo de todas as formas de discriminagcdo contra as mulheres e promove a

igualdade entre mulheres e homens, incluindo o seu empoderamento.

Destaca-se, também, nesta tematica, a Estratégia para a Igualdade de Género 2020
-2025, adotada em 5 de margo de 2020, assente no vasto acervo juridico e politico do
Conselho da Europa em matéria de igualdade de género, bem como nas realizagdes da
primeira Estratégia de Igualdade de Género do Conselho da Europa 2014 - 2017. A
nova Estratégia traca os objetivos e prioridades do Conselho da Europa em matéria de
igualdade de género para os anos 2018-2023, nomeadamente, prevenindo e
combatendo os esteredtipos de género e o sexismo, pois persistem desigualdades

estruturais persistentes, que afetam mulheres e homens no mercado de trabalho.

A nivel de resolugdes e diretivas da Unido Europeia destacam-se a Resolugao do
Conselho e dos Ministros do Emprego e da Politica Social, em 2000, relativa a
participagao equilibrada das mulheres e dos homens na atividade profissional e na vida
familiar. Em 2006, a Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho

2 Nos artigos 8.°, 10.°, 151.°, alinea i) do n.° 1 do artigo 153.°; 157.°.
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relativa a aplicagdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de
tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade
profissional. Em 2012, salienta-se a Resolugdo do Parlamento Europeu, com
recomendacbes a Comissao relativas a aplicacdo do principio de igualdade de
remuneragdo entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual, que foi
reforcada pela Recomendacao da Comissao, em 2014, relativa ao reforcgo, pela via da

transparéncia, do principio da igualdade salarial entre homens e mulheres.

O Plano de Ac¢ao da UE para 2017 - 2019, através da Comunicagao da Comissao ao
Parlamento Europeu ao Conselho e ao Comité Econdmico e Social Europeu, pretendia
colmatar as disparidades salariais entre homens e mulheres. Ora, a Comunicagao da
Comissao ao Parlamento Europeu ao Conselho, ao Comité Econdmico e Social Europeu
e ao Comité das Regides sobre “Uma Unidao da Igualdade: Estratégia para a
Igualdade de Género 2020 - 2025” veio acrescentar a estas disparidades salariais, as
disparidades nas pensdes entre homens e mulheres e anunciou que a Comissao iria
propor medidas vinculativas em matéria de transparéncia salarial. A Comunicagao da
Comissao ao Parlamento Europeu, ao Conselho, ao Comité Econdmico e Social
Europeu e ao Comité das Regides, em 2021, relativa ao “Plano de Agao sobre o Pilar
Europeu dos Direitos Sociais” incorporou entre os seus principios a igualdade de
tratamento e de oportunidades entre mulheres e homens e o direito a igualdade de

remuneragao por trabalho de valor igual.

Paralelamente ao presente plano de agéo, a Comissao adoptou a Diretiva 2023/970/UE

do Parlamento Europeu e do Conselho a 10 de maio de 2023, para reforcar a

aplicacdo do principio da iqualdade de remuneracédo por trabalho iqual ou de valor

igual entre homens e mulheres através de transparéncia remuneratéria e

mecanismos que _garantam a sua_aplicacdo, que tem por objetivo a aplicagéo

adequada do direito fundamental a igualdade de remuneragao, e assegurar o respeito

deste direito em toda a Unido Europeia.

2.3. Nivel Nacional
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Na Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) esta consagrado o principio do
«trabalho igual ou salario igual» desde 1976, que proibe a discriminacao direta e indireta
em razao do sexo, tendo o Estado a incumbéncia de promover a igualdade entre
homens e mulheres® e o direito de todos/as os/as trabalhadores/as a retribuigdo do

trabalho, segundo a quantidade, a natureza e a qualidade.

O Cadigo do Trabalho (Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro)*, contempla, no seu
articulado, o principio da igualdade e nao discriminagao, descrevendo, no artigo 23.°,
quatro conceitos fundamentais nesta matéria. O direito a igualdade no acesso ao
emprego e no trabalho, esta inscrito no artigo 24.° do Cédigo do Trabalho, fazendo
referéncia ao conceito de retribuicao, relevante para efeitos da afericdo do principio da
igualdade remuneratéria, segundo a qual a igualdade se reporta a retribuicdo e a outras
prestacbes patrimoniais. Ou seja, o Cdodigo do Trabalho adota um conceito de
remuneragdo em sentido amplo, em conformidade com o conceito utilizado pelo direito
da Uniao Europeia, nomeadamente, pela TFUE, no n.° 2 do artigo 157.° e alinea d) e
pela Diretiva 2006/54/CE, de 5 de julho de 2006, no n.° 1 do artigo 2.°, relativa a
aplicagao do principio da igualdade de oportunidades e de tratamento entre homens e
mulheres em dominios ligados ao emprego e a atividade profissional. Este artigo reforga,
igualmente, que o principio da igualdade remuneratéria nao prejudica a aplicagdo de
disposicoes relativas a especial protecdo na gravidez, parentalidade, adogéo e outras
situacdes respeitantes a conciliagao entre a atividade profissional com a vida familiar,
estando em consonéncia com as normas comunitarias como na alinea ¢, do n.° 2 do
artigo 2.° da Diretiva 2006/54/CE, de 5 de julho de 2006. O artigo 25.° do Cédigo do
Trabalho consagra o principio da proibigdo de discrimina¢do, ndo podendo a entidade
empregadora praticar qualquer discriminagdo, direta ou indireta, em razdo
nomeadamente dos fatores referidos no n.° 1 do artigo 24.°. O n.° 5 do referido artigo, a
semelhanga do n.° 2 do artigo 4.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto refere, ainda, que
quem alega discriminagdo deve indicar o/a trabalhador/a ou trabalhadores/as em
relagdo a quem se considera discriminado, incumbindo ao empregador provar que a

diferencga de tratamento ndo assenta em qualquer factor de discriminagao.

3 0 principio «para trabalho igual, salario igual» consagrado no artigo 59.2, n.2 1, alinea a), bem como o direito & conciliagdo da
atividade profissional com a vida familiar no artigos 59.2,n.2 1, alinea b) e 67.2n.2 2, alinea h) e os direitos a protegdo da maternidade
e paternidade e a especial protegdo do trabalho das mulheres durante a gravidez e apds o parto.
4 Aprovado pela Lei n.2 7/2009, de 12 de fevereiro, com as alteragdes introduzidas pelas Leis n.2s 105/2009, de 14 de setembro,
53/2011, de 14 de outubro, 23/2012, de 25 de junho, 47/2012, de 29 de agosto, 69/2013, de 30 de agosto, 27/2014, de 8 de maio,
28/2015, de 14 de abril, 120/2015, de 1 de setembro, 8/2016, de 1 de abril, 28/2016, de 23 de agosto, 42/2016, de 28 de dezembro,
73/2017, de 16 de agosto, 14/2018, de 19 de margo, 90/2019, de 4 de setembro, 93/2019, de 4 de setembro, 2/2020, de 31 de
margo, 18/2021, de 8 de abril, 83/2021, de 6 de dezembro, 1/2022, de 03 de janeiro.
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No ambito da Agenda do Trabalho Digno (Lei n.° 13/2023, de 3 de abril), é alterado o
artigo n.° 25 do Cdédigo do Trabalho, passando a considerar as praticas remuneratorias
discriminatorias também aquelas que estejam relacionadas com a atribui¢gao de prémios
de assiduidade e produtividade, bem como afetacbes desfavoraveis em termos de

avaliagdo e progressao na carreira.

No n.° 1 do artigo 4.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, esta prevista a remissao para
o artigo 31.° do Codigo do Trabalho, referente a igualdade de condigbes de trabalho,
em particular quanto a retribuicdo, que implica que, para trabalho igual ou de valor igual,
devem os elementos que a determinam nao conter qualquer discriminagdo em razéo do
sexo, salvaguardando a possibilidade de diferengas de retribuicdo ndo constituirem
discriminacao, quando assentes em critérios objetivos, comuns a homens e mulheres,
nomeadamente, baseados em mérito, produtividade, assiduidade ou antiguidade. O
artigo 31.° deve, por sua vez, ser conjugado com o artigo 270.° do Cédigo do Trabalho,
que estabelece os critérios de determinacdo da retribuicdo, prevendo que na
determinagdo do valor da retribuicdo deve ter-se em conta a quantidade, natureza e
qualidade do trabalho, observando-se o principio “para trabalho igual ou de valor
igual e salario igual”. Quanto a nogao de retribuicao relevante para efeitos da afericao
do principio da igualdade remuneratéria, o artigo 31.° carece, ainda, de ser conjugado
com a alinea c) do n.° 2 do artigo 24.° e com a nogéo ampla de remuneragao que decorre
deste artigo, em conformidade com o n.° 2 do artigo 157.° do TFUE, e alinea d) don.° 1
do artigo 2.° da Diretiva 2006/54/CE, de 5 de julho de 2006, nos termos acima

expostos.

Assim, o Codigo do Trabalho estabelece o direito a igualdade de oportunidades e de
tratamento no que se refere ao acesso ao emprego, a formacéo e promogao ou carreira
profissionais e as condi¢des de trabalho, proibindo a discriminagdo em razdo de uma
série de fatores, incluindo o sexo, devendo o Estado promover a igualdade de acesso a

tais direitos.

Em 2001, entrou em vigor a Lei n.° 10/2001, de 21 de maio, que instituiu o relatério
anual sobre o progresso da igualdade entre homens e mulheres no trabalho, no
emprego e na formacéao profissional, que deve incluir informagao sobre a evolugéao da
representacao equilibrada entre mulheres e homens nos cargos e 6rgaos abrangidos
pela mesma Lei. Os relatérios publicados ao abrigo desta Lei podem ser consultados no
site da CITE e no GEP.
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Desde 2014, por via da Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 18/2014, de 7 de
marg¢o, as empresas do setor empresarial do Estado devem proceder a elaboragao de
um relatério sobre as remuneracgdes pagas a mulheres € a homens, de trés em trés
anos, e conceber medidas concretas que déem resposta as situacdes detetadas de
desigualdade salarial sendo, igualmente, recomendado que as empresas privadas com
mais de vinte cinco trabalhadores/as elaborem uma analise quantitativa e qualitativa das
diferencas salariais entre homens e mulheres e gerem uma estratégia para correcao de
diferencgas injustificadas naquelas remuneragdes, disponibilizando uma ferramenta
eletronica que permita identificar diferengas salariais entre homens e mulheres nao

explicadas por fatores objetivos.

Em 2015, a Resolugao do Conselho de Ministros n.° 11-A/2015, de 6 de margo, visa
atingir um maior equilibrio na representacao de mulheres e de homens nos conselhos
de administragdo das empresas cotadas em bolsa e promover a criagdo e o
fornecimento, gratuito, de um mecanismo de apoio para identificacdo e analise das
diferencas salariais entre homens e mulheres, ficando as empresas vinculadas a
implementacdo de uma estratégia para a eliminacdao das diferencas salariais
identificadas. Estas duas resolugdes culminam na elaboragéo da Lei n. © 62/2017, de 1
de agosto, que estabelece o regime da representagdo equilibrada entre mulheres e
homens nos érgaos da administragao e fiscalizacdo das empresas do setor publico
empresarial e das empresas cotadas em bolsa e, em 2019, a Lei n. © 26/2019, de 28 de
marg¢o, que estabelece o regime da representacéo equilibrada entre homens e mulheres
no pessoal dirigente e nos 6rgéos da Administragao Publica. A Resolugao do Conselho
de Ministros n.° 61/2018, de 21 de maio, aprova a Estratégia Nacional para a
Igualdade e a Nao Discriminagéo 2018-2030 - Portugal + Igual (ENIND) com a meta de
eliminar os esteredtipos de género que estdo na origem das discriminagbes diretas e
indiretas em razdo do sexo, que impedem a igualdade entre mulheres e homens,
reforcando os modelos de discriminagédo estruturais, “manifestando-se ao nivel das
desigualdades na participagéo e estatuto no mercado de trabalho, na segregagéo sexual
horizontal e vertical, nos rendimentos, na feminizacdo da precariedade e da pobreza,
nos processos de tomada de decisdo, na participagdo civica e politica, nas opg¢bes
educativas e profissionais, na violéncia contra as mulheres na esfera publica e privada,
na maior exposicdo das mulheres ao tréafico para fins de exploragcdo sexual bem como
a praticas tradicionais nefastas, no exercicio de responsabilidades familiares, do

cuidado e domeésticas, nos constrangimentos ao exercicio de uma paternidade ativa e
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cuidadora, nas taxas de insucesso e abandono escolar dos rapazes, no estado de saude

dos homens, no acesso a saude e a justiga, entre outras.”

Em 2018 &, entdo, publicada a Lei n. ° 60/2018, de 21 de agosto, objeto do presente

relatorio.

No seguimento da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, foi publicado o Despacho n.°

13972/2022, de 5 de dezembro, que determina a atribuicdo da distingado “Empresa que

promove Igualdade Salarial entre Mulheres e Homens”, medida positiva que estimula
a concretizacado de igualdade salarial prevista na Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto,

alterado em 2023 pelo Despacho n.° 13129/2023, de 5 de dezembro, alterando a

designacao da distingdo para “Selo da lIgualdade Salarial”’, materializada num
certificado e num selo digital atribuida, anualmente, pela Comissao para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego, entidade competente na area da igualdade de oportunidades
entre homens e mulheres, as empresas com mais do que um trabalhador/a e que,
possuindo um racio igual ou superior a um terco do sexo menos representado,
apresentem uma taxa de desigualdade salarial entre mulheres e homens entre 1 % e -
1 %, apurada no ambito do balango das diferencas remuneratérias entre mulheres e

homens, previsto na alinea b) do n.° 1 do artigo 3.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto.

3. As entidades com competéncia na aplicagcado da Lei n.°
60/2018, de 21 de agosto.

3.1. Comissao para a Ilgualdade no Trabalho e no Emprego

A CITE é o mecanismo nacional de igualdade entre homens e mulheres no trabalho e
no emprego, criado pelo Decreto-Lei n.° 392/79, de 20 de setembro, cuja orgéanica foi
posteriormente estabelecida pelo Decreto-Lei n.° 124/2010, de 17 de novembro e, mais
recentemente, pelo Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de margo®, com as alteragdes
introduzida pela Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, que reforgou as suas competéncias
enquanto entidade promotora do dialogo social para as questdes da igualdade entre
homens e mulheres em contexto laboral. A CITE é um 6rgao colegial tripartido e
equilatero, dotado de autonomia administrativa e personalidade juridica, que funciona
na dependéncia da Ministra do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social, em

coordenagao com a Ministra da Juventude e Modernizagao no que respeita a promogao

5 Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de margo, aprova a organica da CITE.
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da igualdade e da nao discriminagcdo entre homens e mulheres no trabalho e no

emprego.

A CITE tem por miss&o prosseguir a igualdade e a ndo discriminagdo entre homens e
mulheres no trabalho, no emprego e na formacgao profissional e colaborar na aplicagao
de disposicdes legais e convencionais nesta matéria, bem como as relativas a protecéo
da parentalidade e a conciliacdo entre a atividade profissional, familiar e pessoal, no
setor privado, no setor publico e no setor cooperativo. Entre outras, a CITE tem atribuida
a competéncia para apreciar, de forma fundamentada, a legalidade de disposigées em
matéria laboral, no que se refere a sua conformidade com as exigéncias de respeito pela
igualdade e proibigdo da discriminagdo, nos termos consagrados no Cdédigo do
Trabalho.

No ambito da Lei n.° 60/2018, 21 de agosto, a CITE ¢ a entidade competente na area
da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres para a prestagdo de
informacdo sobre os pareceres emitidos pela CITE, relativos a desigualdades
remuneratérias entre mulheres e homens, bem como € responsavel pelo
acompanhamento da presente Lei e emite uma orientagéo para a avaliagido das fungoes,
cabendo-lhe, ainda, a avaliagdo da aplicagdo da referida Lei, ouvidos os parceiros

sociais, concretizada neste relatorio.

3.2. Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do
Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social

O GEP é um servigo da administragao central direta do Estado dotado de autonomia
administrativa, cuja missao e atribuicbes constam do artigo 10.° do Decreto-Lei n.° 167-
C/2013, de 31 de dezembro, que aprova a Lei organica do Ministério da Solidariedade,
Emprego e Seguranga Social. Por sua vez, o Decreto-Lei n.° 14/2015, de 26 de janeiro,
contém a atual organica do GEP, que visa reforgar a especial vocagao no ambito do
planeamento estratégico, formulagédo de politicas internas e internacionais, de suporte
a definicao e avaliagao das politicas das areas da solidariedade e seguranga social com

as da area do emprego.

O GEP tem por missdo garantir o apoio técnico a formulagcdo de politicas e ao
planeamento estratégico e operacional, em articulagdo com a programacao financeira,

assegurar, diretamente ou sob sua coordenacdo, as relagbes internacionais e a
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cooperagdo com os paises de lingua oficial portuguesa e acompanhar e avaliar a
execugao de politicas, dos instrumentos de planeamento e os resultados dos sistemas

de organizagao e gestédo, em articulagao com os demais servigos do MTSSS.

De entre as principais atribuigdes do GEP, destacam-se a garantia da produgéo de
informagéo adequada, designadamente estatistica, no quadro do Sistema Estatistico
Nacional, nas areas de intervengcdo do MTSSS e a difusdo de informacao estatistica, de

indicadores e de avaliagao de politicas nas areas do MTSSS.

No ambito das referidas atribuigdes, o artigo 3.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto,
atribuiu ao GEP, enquanto servico do ministério responsavel pela area laboral, a
competéncia para proceder ao apuramento, disponibilizacdo e atualizacdo de

informagéo estatistica.

3.3. Autoridade para as Condi¢coes do Trabalho

A ACT é um servico da administragao central direta do Estado, dotado de autonomia
administrativa que tem por miss&o a promogao da melhoria das condi¢gdes de trabalho,
através da fiscalizacdo do cumprimento das normas em matéria laboral aplicaveis as
relagbes de trabalho privadas e o controlo do cumprimento da legislagéo relativa a
seguranga e saude no trabalho, bem como a promocéao de politicas de prevengao dos
riscos profissionais, quer no &mbito das relagdes laborais privadas, quer as relagdes de
trabalho em fungbes publicas, nos termos previstos nos artigos 1° e 2° do Decreto -
Regulamentar n.° 47/2012, de 31 de julho.

No ambito da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, a ACT € o organismo com competéncia
inspetiva do Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social (MTSSS)
responsavel por assegurar o cumprimento das disposi¢des legais conforme o regime
previsto, nomeadamente nos art. °°4.°,5.°7.°, 12.°, 13.° sem prejuizo das competéncias
de controlo do cumprimento das normas em matéria de igualdade e nao discriminagao

previstas no Codigo do Trabalho.

4. Instrumentos de aplicagao da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto

A Lei n.° 60/2018 propde uma combinagdo de medidas de natureza informativa e de

medidas que pugnam pela avaliagéo e corregéo das diferengas remuneratorias, entre
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mulheres e homens, de teor discriminatdrio, estabelecendo quatro tipos de mecanismos

que efetivam o principio do salario igual para trabalho igual ou de igual valor, a saber:

1) Disponibilizagédo anual, por parte do GEP, de informagao que pode ajudar a sinalizar
diferengas remuneratodrias, por empresa (balangos das diferengas remuneratérias)
e por setor (barémetro das diferengas remuneratdrias entre mulheres e homens).

2) As empresas, independentemente da sua dimenséo, passam a ter a obrigagao de
assegurar uma politica remuneratoria transparente assente em critérios objetivos e
nao discriminatorios.

3) Uma vez identificadas diferengas remuneratoérias, a ACT passa a poder notificar as
empresas que empreguem mais de cinquenta trabalhadores/as para apresentarem
um plano de avaliagao dessas diferencas, com base na avaliagdo das componentes
das fungdes dos postos de trabalho, a implementar durante um ano.

4) Qualquer trabalhador/a ou representante sindical passa a poder solicitar a CITE a
emissao de parecer vinculativo sobre a existéncia de discriminagdo remuneratdria

em razao do sexo por trabalho igual ou de igual valor.

4.1. Instrumentos estatisticos sobre as diferencas remuneratérias
entre mulheres e homens

A informacgao produzida no ambito da Lei n.° 60/2018 é desenvolvida com base em
fontes legais e administrativas disponiveis, designadamente a informagao sobre a
atividade social da empresa prestada pela entidade empregadora, nos termos do artigo
32.° da Lei n.° 105/2009, de 14 de setembro, que regulamenta e altera o Cédigo do
Trabalho, e da Portaria n.° 55/2010, de 21 de janeiro, que regula o conteudo e o prazo
de apresentacgdo da informacao sobre a atividade social da empresa, nomeadamente o
Relatério Unico (RU), por parte da entidade empregadora, ao servigo com competéncia
inspetiva do ministério responsavel pela area laboral. O Relatério Unico é uma fonte
administrativa e constitui uma obrigagdo anual a cargo dos empregadores abrangidos
pelo Cadigo do Trabalho e pela legislagao especifica dele decorrente, ficando excluidos
desta obrigagao os servigos e 6rgaos que apenas tenham trabalhadores/as abrangidos
pelo Regime do Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas, uma vez que tém legislagao
especial. E constituido por seis anexos, correspondendo o Anexo A ao Quadro de
Pessoal, o Anexo B ao Fluxo de entrada e saida de trabalhadores/as, o Anexo C ao

Relatério Anual da Formagéao Profissional, o Anexo D ao Relatério Anual da Atividade
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do Servico de Seguranga e Saude no Trabalho, o Anexo E as Greves e o Anexo F a

Informagao sobre os Prestadores de Servigos.

A informagéao que se utiliza, para efeito da Lei n.° 60/2018, resulta dos dados reportados
nos Quadros de Pessoal das empresas, que tém como referéncia o més de outubro e
sistematiza informagéo sobre Estrutura Empresarial, Emprego, Duragdo do Trabalho,
Remuneragbes e Regulamentagdo Coletiva de Trabalho. Esta informagéo é
desagregada segundo as variaveis caracterizadoras quer dos trabalhadores por conta
de outrem (sexo, idade, nivel de qualificagédo, habilitagdo, profisséo, antiguidade na
empresa), quer das unidades declarantes (empresas e estabelecimentos) e das
classificagbes aplicadas (Classificagdo Portuguesa das Atividades Econdmicas, revisao
3 e Classificagdo Portuguesa das Profissées/2010). Os dados relativos a Regiao
Auténoma da Madeira sao recolhidos na mesma plataforma dos dados do Continente

(Sistema de Gestdo de Unidades Locais - relatoriounico.pt) e produzem os mesmos

instrumentos no ambito da aplicacao desta Lei. Ja os dados referentes aos Agores sao
recolhidos em plataforma prépria e ndo disponibilizam o instrumento Balango das

Diferengas Remuneratérias entre Mulheres e Homens, descrito de seguida.

4.1.1 Balango das Diferengcas Remuneratérias entre Mulheres e Homens

Da resposta ao RUS®, em particular ao seu Anexo A — Quadro de Pessoal (QP) conforme
descrito acima, resulta como um output do sistema, o Balango das Diferencas
Remuneratérias entre Mulheres e Homens (BdD) de cada entidade empregadora.
Este BdD traduz-se num documento, em formato PDF, que pode ser visualizado pela
préopria entidade empregadora logo apds a submissao do seu QP (ver Anexo | “Como
consultar o BdD”). O mesmo fica igualmente disponivel, na plataforma de BackOffice,

para consulta por parte da ACT.

O BdD pretende ser uma ferramenta de suporte a reflexao, avaliagdo e promogao da
igualdade remuneratoria entre mulheres e homens por trabalho igual e de igual, que
caracteriza a empresa e procede ao apuramento de algumas estatisticas e indicadores
relevantes, procedendo ainda ao posicionamento da mesma face ao setor de atividade

em que se insere.

Tratando-se de matéria nova, com uma forte componente estatistica, sao

disponibilizados folhetos de apoio a sua interpretacao (“Como interpretar?”) e ao

6 A entrega do RU referente ao Ano n ocorre entre margo e abril do Ano n+1, conforme previsto na legislagdo em vigor.
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calculo’ (“Como calcular?”) de dois dos indicadores mais relevantes: o Gender Pay
Gap (GPG) e o GPG Ajustado, com intuito de facilitar a criagao de literacia estatistica

neste ambito.

Para facilitar as a¢des das diferentes entidades envolvidas, sdo disponibilizados, pelo
sistema, ficheiros em formato mais trabalhavel quer a ACT, para efeito das
notificagdes a realizar as empresas que se encontrem em situagdes desfavoraveis a
promogdo da igualdade remuneratéria pretendida®, quer a CITE, para efeitos de
emissao dos Certificados e Selos, no ambito da atribuicdo da distincao de “Empresa
que Promove a Igualdade Salarial entre Mulheres e Homens” e, posteriormente
“Selo da Igualdade Salarial”. Os ficheiros podem ser extraidos em qualquer data,
imediatamente apos a conclusédo da recolha do RU referente ao ano em causa, e as
condicbes de selecao das entidades empregadoras a serem notificadas ou certificadas

€ parametrizavel, podendo variar em fungéo dos anos e dos objetivos a atingir.

4.1.2 Barometro Geral e Setorial das Diferengcas Remuneratérias entre
Mulheres e Homens

Os dados reportados no RU sao utilizados para aproveitamento estatistico pelo GEP,
no ambito das suas competéncias e no quadro do Sistema Estatistico Nacional. O
Barémetro das diferengas remuneratérias entre mulheres e homens® é um produto
estatistico que decorre destas competéncias, onde se apresentam, anualmente, dados
nacionais'® produzidos com base nas respostas submetidas pelas empresas no seu QP,
apurados segundo a dimensdo das empresas, 0 setor de atividade ou a localizac&o
geografica. Adicionalmente, sdo calculados os valores do GPG e do GPG Ajustado
nacional, que suportam a identificacao do dia em que se comemora o “Dia Nacional para

a lgualdade Salarial”.

Parte desta informacéo geral e setorial é utilizada depois nos BdD, como referéncia e
para posicionamento das entidades empregadoras face a média nacional ou a média do

setor de atividade em que se inserem.

7 Podem ser consultados no site do GEP

8 Para efeitos de notificagdo por parte da ACT, considerou-se que todas as empresas cujo GPG Ajustado, calculado com base no
Ganho do ano de referéncia, fosse igual ou superior a +5 estariam em condigbes desfavoraveis a promogdo da igualdade
remuneratdria pretendida e seriam, portanto, notificadas.

® Ver Barémetro em http://www.gep.mtsss.gov.pt/trabalho
'° Continente e Regides Autdnomas
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4.2. Transparéncia remuneratéria

A entidade empregadora deve assegurar a existéncia de uma politica remuneratéria
transparente, assente na avaliacdo das componentes das fungdes, com base em
critérios objetivos que decorram do mérito, produtividade, assiduidade ou antiguidade e
que sejam comuns a homens e mulheres, nos termos do artigo 31.° do Cédigo do
Trabalho, de forma a excluir qualquer discriminagdo baseada no sexo. Todos os/as
trabalhadores/as tém o direito a igualdade de remuneragdo, tendo em conta a
quantidade, a natureza e a qualidade do trabalho, sob o principio de trabalho igual ou

de valor igual.

Em caso de alegagao de discriminagao remuneratéria nos termos do n.° 5 do artigo 25.°
do Cédigo do Trabalho, direta ou indireta, cabe a entidade empregadora demonstrar
que possui uma politica remuneratdria transparente, nomeadamente no que respeita a
remuneracdo de quem alega estar a ser discriminado face a remuneragcdo do/da

trabalhador/a ou trabalhadores/as em relagdo a quem se considere discriminado.

4.3. Plano de avaliagcao de diferengas remuneratoérias

No prazo de 60 dias apds a recepgdo dos resultados dos BdD disponibilizados pelo
sistema, a ACT notifica a entidade empregadora para, no prazo de 120 dias, apresentar
um plano de avaliagdo das diferengas remuneratérias. O plano deve ser implementado
nos 12 meses subsequentes a sua apresentacao, devendo estar assente na avaliagao
das componentes das fungbes, com base em critérios objetivos, de forma a excluir
qualquer possibilidade de discriminagdo em razéo do sexo, podendo ter por referéncia

o Guia de Apoio para a avaliacdo de postos de trabalho desenvolvido pela CITE,

explicado no capitulo seguinte.

Findo este periodo, a entidade empregadora comunica a ACT os resultados da
implementagao do plano, demonstrando as diferengas remuneratérias justificadas e a
corregao das diferengas remuneratérias nao justificadas. Para efeitos do disposto no n.°
4 do artigo 5.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, a ACT pode, sempre que entenda
necessario, articular a sua atuacao com a CITE e solicitar informagdes as estruturas

representativas dos/as trabalhadores/as e entidades empregadoras.

4.3.1. Guia de Apoio para a avaliagao de postos de trabalho com base em
critérios objetivos comuns a homens e mulheres
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No ambito do acompanhamento da presente Lei, a CITE desenvolveu um Guia de Apoio

para a avaliacdo de postos de trabalho. Este Guia foi concebido como ferramenta de

apoio as entidades empregadoras, e também aos/as trabalhadores/as, bem como a
outras partes interessadas, constituindo uma orientacdo, de carater facultativo e
voluntario. O Guia define os termos gerais da avaliagido das componentes das funcoes,
com base em critérios objetivos, comuns a homens e mulheres, tal como se encontra
previsto no n.° 2 do artigo 8.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, que aprova medidas
de promoc¢ao da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens por trabalho igual
ou de igual valor. O Guia foi aprovado, na reuniao da CITE, de 3 de agosto de 2022, por
maioria dos membros, com os votos contra da Confederagdo dos Agricultores de
Portugal (CAP), da Confederagao Empresarial de Portugal (CIP) e da Confederagéo do
Turismo Portugués (CTP).

A metodologia sugerida no ambito do Guia, é destinada a avaliar os postos de trabalho
garantindo o respeito pelo principio de remuneragéao igual por trabalho igual ou de valor
igual e a assegurar que as entidades empregadoras possuam os instrumentos técnicos

necessarios para implementarem uma politica remuneratéria transparente.

4.3.2. Norma “Sistema de Gestao para a Igualdade Remuneratéria entre
mulheres e homens”

A CT216 — Comissédo Técnica para a Igualdade Salarial entre Mulheres e Homens,
constituida no ambito do projeto Equality Platform and Standard’’ — elaborou uma
Norma de Sistema de Gestdo para a lgualdade Remuneratéria entre Mulheres e
Homens (NP 4588:2023), publicada a 15 de junho de 2023, e que podera ser consultada

em no site do |PQ.

Este documento, adotado enquanto sistema de gestédo, podera complementar a Lei e
auxiliar as organizacdes a implementar medidas neste campo, tendo como propdsito
ultimo a igualdade entre todas as pessoas, podendo vir a ser utilizada para efeitos de
certificacdo ou simplesmente como referencial para implementacdo de um sistema de
gestdo da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens. A certificacdo

proporcionara valor acrescentado, podendo ser utilizada como garantia de

11Esta Norma ¢é financiada pelo Programa Conciliagdo e Igualdade de Género do EEA Grants, promovido pela CITE e desenvolvido
em parceria com o Instituto Portugués da Qualidade — IPQ, o Gabinete de Estratégia e Planeamento - GEP-MTSSS, o Equality and
Anti-discrimination Ombud — LDO, da Noruega, e a Directorate of Equality, da Islandia.
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reconhecimento e como exemplo a seguir para se alcancar a igualdade remuneratéria

entre trabalhadores/as com trabalho igual ou de valor igual.

4.4. Emissao de pareceres pela Comissao para Igualdade no
Trabalho e no Emprego (CITE)

A CITE é a entidade competente para a emissdo de parecer sobre a existéncia de
discriminagcao remuneratoria em razao do sexo por trabalho igual ou de igual valor, a
requerimento do/a trabalhador/a ou de representante sindical. O requerimento deve ser
apresentado por escrito, onde se fundamenta a alegagdao de discriminagao
remuneratoria, indicando o/a trabalhador/a ou trabalhadores/as do outro sexo em

relagcdo a quem o requerente se considera discriminado.

Apobs recepgao do requerimento, a CITE dispde de 10 dias para notificar a entidade
empregadora para que, no prazo de 30 dias, se pronuncie e disponibilize a informacao
sobre a politica remuneratéria, nos termos previstos no n.° 1 do artigo 4.° da Lei n.°
60/2018, de 21 de agosto, bem como os critérios usados para o calculo da remuneragao
do/a requerente e dos/as trabalhadores/as do outro sexo em relagdo a quem o/a
requerente se considera discriminado/a. A ndo disponibilizagao da informagéo solicitada

equivale a nao justificagdo das diferengas remuneratorias.

Findo o prazo, a CITE dispbe de 60 dias para notificar a sua proposta técnica de parecer
ao/a requerente, a entidade empregadora e ao representante sindical. Da proposta
técnica de parecer que conclua pela existéncia de indicios de discriminagéo
remuneratoria, faz parte integrante a convocatéria a entidade empregadora para
proceder a justificacao desses indicios ou apresentacdo de medidas de correcao

adotadas, no prazo de cento e oitenta dias.

Findo o prazo para que a entidade empregadora se pronuncie e/ou disponibilize a
informacgéo solicitada sobre a sua politica remuneratéria, bem como os critérios usados
para o calculo da remuneragao do/a requerente de emissao de parecer a CITE e dos/as
trabalhadores/as do outro sexo em relagdo a quem se considera haver discriminagio.
Findo este prazo de 30 dias, a CITE dispbe do prazo de 60 dias para notificar o/a
requerente, a entidade empregadora e a ACT do seu parecer final vinculativo, a contar
da data do decurso dos prazos previstos nos n.° 5 ou 6 do artigo 6.° da Lei n.° 60/218,
de 21 de janeiro, consoante tenha ou néo sido disponibilizada a informagéao solicitada

nos termos do n.° 3 do artigo 6.° da Lei n.° 60/218, de 21 de janeiro. O parecer vinculativo
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€ comunicado a ACT para efeitos do disposto no n.° 8 do artigo 25.° do Cdédigo do
Trabalho. Presumem-se discriminatorias as diferencas remuneratérias que a entidade

empregadora nao justifique nos termos do artigo 6.° da Lei n.° 60/218, de 21 de janeiro.

5. Protecao do/a trabalhador/a e regime sancionatério

Presume-se abusivo o despedimento ou outra sancdo aplicada alegadamente para
punir uma infragao laboral, quando tenha lugar até um ano apds o pedido de parecer a
CITE, previsto no artigo 6.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, aplicando-se o disposto
nos n.°® 3 e 7 do artigo 331.° do Cédigo do Trabalho. Considera-se invalido o ato de
retaliacao que prejudique o/a trabalhador/a em consequéncia de rejeicao ou submissao

a discriminag¢do remuneratoria, nos termos do artigo 25.° do referido diploma.

Os tribunais comunicam imediatamente, a CITE, as sentencas condenatdrias por
discriminagcdo remuneratéria em razao do sexo transitadas em julgado, o que ndo tem

sucedido.

A violacao das obrigagdes relativas ao Plano de Avaliagéo, n.° 1, 2 e 3 do artigo 5.° da
Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, constitui contraordenacao grave a aplicar pela ACT,
sem prejuizo do disposto no n.° 8 do artigo 25.° do Cddigo do Trabalho. Pode, ainda,
ser aplicada a sangao acessoria de privagao do direito de participar em arrematagdes
ou concursos publicos, por um periodo até 2 anos, nos termos do artigo 562.° do Codigo
do Trabalho.

O parecer vinculativo emitido pela CITE é comunicado ao servigo inspetivo para efeitos

do disposto no n.° 8 do artigo 25.° do Codigo do Trabalho.

Estabelece-se que sao aplicaveis as contraordenagdes previstas na presente Lei, o
regime contraordenacional regulado no Cdédigo do Trabalho, o regime processual
aplicavel as contraordenacdes laborais e de seguranga social, aprovado pela Lei n.°
107/2009, de 14 de setembro, na sua redagao atual, e, subsidiariamente, o regime geral
do ilicito de mera ordenacgao social, aprovado pelo Decreto-Lei n.° 433/82, de 27 de

outubro, na sua redacédo atual.

6. Prazos
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6.1. Cronograma

A Lein.° 60/2018, de de 21 de agosto, exige quer das entidades competentes, quer das
entidades empregadoras o cumprimento de prazos, legalmente estabelecidos, que
visam a correta execugao dos instrumentos previstos neste diploma, nomeadamente,
os instrumentos estatisticos de diferencas remuneratérias entre mulheres e homens,

bem como, os planos de avaliagao.

Para melhor compreensao da tramitagao prevista ao abrigo do referido diploma, assim

como a articulagao entre entidades, atenda-se ao seguinte quadro:

Tabela 1 — Cronograma

ANOnN -1 ANOn
set out nov de2 jan fev mar abr mai ago
« =

Més/Ano de Recolha doRU (QP) Construcio e 60 dias para 120 dias para APRESENTACAO do Plano de
referéncia referente 30 ano n -1 envio do ficheiro  NOTIFICACAO s Avaliagio pelas entidades empregadoras
dos dados de ¢ disponibilizacdo do de suporte 3 entidades
(o1 BdD 3s entidades notificagio pela empregadoras

empregadoras que j& ACT, e d

tenham entregue QP atribuigio do

referente 30 ano n -1 Certificado e

Selo, pela CITE

jun jul

e [ e >

12 meses para IMPLEMENTACAO do Plano de agdo AiEntidade

Empregadora

. demonstra a
DISPONIBILIZACAO DO corregéo
BAROMETRO GERAL E SECTORIAL
DAS DIFERENCAS
REMUNERATORIAS ENTRE
MULHERES E HOMENS REFERENTE
AO ANO N - 1

Fonte: GEP

Através deste quadro, é possivel verificar que os RU, disponibilizados anualmente por
cada empresa, em especial nos respetivos QP, contém informacao referente ao ano
anterior em que é feita a recolha, sendo esta realizada de margo a abril. Durante o més
de maio é elaborado o ficheiro de suporte a notificacdo pela ACT e a distingao atribuida
pela CITE, ambos com recurso ao balanco das diferencas remuneratérias.
Posteriomente, a ACT estara em condi¢cdes de iniciar as notificacbes as empresas,
dispondo de 60 dias para o efeito. Apds a notificagdo, as entidades empregadoras
dispdem de 120 dias para apresentarem o seu plano de avaliacdo, que devera ser
implementado durante 12 meses, periodo apds o qual deverdo comunicar os respetivos

resultados.

Ora, face ao exposto, podera concluir-se que o principal constrangimento reside na

coincidéncia do prazo de implementacdo do plano de avaliagdo com eventual nova
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notificagdo por parte da ACT, fruto de nova informacao recolhidacom base nos QP. Este
€ um dos aspetos apontados como passiveis de aperfeicoamento no capitulo das
conclusdes e consideracgodes finais, motivo pelo qual, se remete para o referido capitulo

uma abordagem mais exaustiva.

6.2. Procedimentos dos instrumentos de aplicagao da Lei

Tabela 2 — Procedimento do Barémetro e do BdD

Barémetro Com base na informagéo remetida pelas entidades
geral e setorial empregadoras no Relatério Unico (Quadro de Pessoal), com Disponivel até junho
das diferencas referéncia a outubro do ano anterior (n-1), 0 GEP procede a fase g gno seguinte ao
remuneratérias de validagdo e tratamento dos dados. Concluida esta fase, é da recolha da
entre mulheres construido o Barémetro referente ao ano n-1, e disponibilizado informagao
e homens até ao final do 1° semestre do ano n+1.
Balango das 1) A informagdo que suporta a criagdo dos BdD é recolhida Disponivel
Diferencas GEP através do Relatério Unico (Quadro de Pessoal), nos meses de imediatamente apés
remuneratérias marco e abril do ano n, com referéncia a outubro do ano anterior a entrega do
entre mulheres (n-1). Assim que esses dados sdo submetidos as entidades Relatério Unico —
e homens por empregadoras podem ir a plataforma e gerar (visualizar) o seu Quadro de Pessoal
empresa, BdD.
profissao e
niveis de 2) Apo6s o término do prazo de entrega do RU referente ao ano n-
qualificagéo 1 (isto €, apds abril do ano n). O sistema procede a construgdo  pisponivel apés o
(BdD) e de ficheiro, em formato que seja “trabalhavel’, com informac&o fim do prazo de
respetivos que sera utilizada para definir as condigdes de notificagdo as entrega do Relatério
ficheiros de entidades empregadoras em situagdo aparentemente Unico
apoio desfavoravel a promogao da igualdade salarial desejada.
3) AACT, no prazo de 60 dias, ap6s a rececgao do ficheiro referido 60 dias
ACT no ponto anterior notifica a entidade empregadora®.
4) No prazo de 120 dias, apresentar um plano de avaliagao das 120 dias

diferencas remuneratérias a ACT.

Plano de Entidade 5) O plano é implementado durante 12 meses e assenta na

Avaliagéo empregadora avaliagdo das componentes das fungdes, com base em critérios
objetivos, de forma a excluir qualquer possibilidade de
discriminagéo em razéo do sexo.

Durante 12 meses

6) Findo este periodo, a entidade empregadora comunica a ACT
os resultados da implementagdo do plano, demonstrando as
diferencas remuneratérias justificadas e a corregdo das
diferencas remuneratoérias néo justificadas.

Apdbs 12 meses

* Para efeitos do disposto a ACT pode sempre que entenda necessario, articular a sua atuagédo com a CITE e solicitar

informagdes as estruturas representativas dos/as trabalhadores/as e entidades empregadoras.

Fonte: CITE/2023
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Tabela 3 — Procedimento de emisséo de parecer da CITE

Trabalhador/a 1) O requerimento deve ser apresentado por escrito, onde se fundamenta

. ou a alegagdo de discriminagdo remuneratoria, indicando o/a trabalhador/a Todo o
Requerimento =
representante ou trabalhadores/as do outro sexo em relagdo a quem o requerente se Ano
legal considera discriminado.
CITE 2) Recebido o requerimento, a CITE dispde de 10 dias para notificar a 10 dias

entidade empregadora.

3) No prazo de 30 dias, deve-se pronunciar e disponibilizar a informagao
sobre a politica remuneratéria, nos termos previstos no n.° 1 do artigo 4.°
da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, e os critérios usados para o calculo

er:;t;gzgjira da remuneragdo do requerente e dos/as trabalhadores/as do outro sexo 30 dias
em relagdo a quem o/a requerente se considera discriminado/a. A nao
Proposta disponibilizagéo da informacao solicitada equivale a nao justificagdo das
Técnica de diferengas remuneratérias*.

Parecer
4) Findo o prazo, a CITE dispde de 60 dias para notificar a sua proposta
CITE técnica de parecer ao/a requerente, a entidade empregadora e ao 60 dias
representante sindical.

5) Da proposta técnica de parecer que conclua pela existéncia de indicios

Entidade  de discriminagdo remuneratéria, faz parte integrante a convocatéria a

empregadora entidade empregadora para proceder a justificagdo desses indicios ou
apresentacéo de medidas de corregéo adotadas, no prazo de 180 dias.

180 dias

6) A CITE notifica o requerente, a entidade empregadora e aACT** do seu
parecer final, vinculativo, no prazo de 60 dias a contar da data do decurso
CITE dos prazos previstos, consoante tenha ou n&o sido disponibilizada a 60 dias
informacgéo solicitada nos termos do n.° 3 do artigo 6.° da Lei n.° 60/218,
de 21 de janeiro.

Parecer Final
Vinculativo

*O parecer vinculativo € comunicado a ACT para efeitos do disposto no n.° 8 do artigo 25.° do Cédigo do Trabalho.

** Presume-se discriminatérias as diferengas remuneratérias que a entidade empregadora nao justifique nos termos
do artigo 6.° da Lei n.° 60/218, de 21 de janeiro.

Fonte: CITE/2023

7. Monitorizagcao sobre os dados estatisticos das diferencas
remuneratérias

7.1. Barémetro das diferengcas remuneratérias entre mulheres e
homens

O numero de empresas com resposta ao QP, que suporta a elaboragdao do Barémetro,
tem tido um comportamento oscilante entre 2017 e 2022, tendo-se obtido o valor mais
elevado em 2022 (296.326 empresas). Ja os/as trabalhadores/as por conta de outrem
(TCO) aumentaram entre 2017 e 2018, mas diminuiram entre 2019 e 2021, com um
ligeiro aumento em 2020 e voltando a crescer, em 2022, atingindo, nesse ano, o seu
valor maximo (3.269.582). Ao longo destes anos, em média, abrangeram 1.447.305
mulheres (47,7%) e 1.589.407 homens (52,3%) (Grafico 2).
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Figura 1- Evolugdo do numero de empresas e de Figura 2 — Evolugdo do numero total de TCO,
TCO, nos anos 2017-2022 por sexo, nos anos 2017-2022
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Quando considerados apenas os TCO a tempo parcial (que representam, em média,
7,5% do total de TCO, ou seja, 222 038) constata-se que quase 70% sao mulheres e
esta distribuicdo tem-se mantido, relativamente, uniforme ao longo dos anos em estudo
(Grafico 3). Ja os homens voltam a ser predominantes quando considerado o regime de

duracao do trabalho a tempo completo (Grafico 4).

Figura 3— Evolug¢do do numero de TCO a tempo Figura 4— Evolugdo do numero de TCO a tempo
parcial, por sexo, nos anos 2017-2022 completo, por sexo, nos anos 2017-2022
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Tendo em conta que os indicadores utilizados no Barémetro, para avaliar a existéncia
de diferengas remuneratérias significativas, sdo calculados com base na remuneragao
média mensal, interessa considerar apenas os TCO a tempo completo € com
remuneragdo completa (isto &, situacbes em que a remuneragido base paga € igual a

remuneragdo base devida), distribuicdo que se pode observar no Grafico 5, bastante
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semelhante a ja observada anteriormente, no que ao numero de TCO mulheres e
homens diz respeito.
Figura 5 — Evolugéio do numero de TCO a tempo anos 2017-2022

completo e com remuneragdo completa, por
sexo, nos anos 2017-2022
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Figura 6 e Figura 7 — Evolucdo da Remunerag¢do
média Base e Ganho dos TCO a tempo completo
e com remunera¢éo completa, por sexo, nos
anos 2017-2022

Seja no que respeita a remuneracgao base'? seja ao ganho'3, as mulheres auferem uma
remuneragdo media inferior a dos homens e ambas tém aumentado ligeiramente ao
longo do periodo em analise (Grafico 6 e 7). Se consideramos a diferenga (gap) salarial
entre os sexos, medida através do indicador Gender Pay Gap (GPG), observamos que
0 seu valor esta a diminuir ao longo dos seis anos considerados, tendo-se obtido um
GPG de 13,2% para a remuneragao média base em 2022 quando, em 2017, era de
14,8%. Se recuarmos um pouco mais atrds no tempo, verificamos que a tendéncia tem
sido decrescente desde 2010, ano em que as mulheres, em média, recebiam menos
17,9% que os homens, exceto em 2022 que aumentou 0,1 p.p. em relagdo ao ano
anterior.

Figura 8 — Evolugdo, no periodo 2010-2022, do Gender Pay Gap (GPG) calculado com recurso a
remuneracdio média base e ao ganho.

12 Montante iliquido, em dinheiro e/ou géneros, pago aos trabalhadores no periodo de referéncia e correspondente as horas
normais de trabalho.

13 soma da remuneragdo base com os prémios e subsidios regulares e a remuneragdo por trabalho suplementar.
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Considerando as empresas segundo as classes de dimensao previstas no Barémetro,
observa-se que as de menor dimensao obtém valores de GPG, calculado com base na
remuneragdo base ou no ganho, inferiores as empresas de maior dimensido. Quando
considerado o ganho, o GPG das empresas tem vindo a diminuir entre 2017 e 2020,
porém, em 2021, a classe de “menos de 50 pessoas” aumentou o seu GPG (ganho) e,
em 2022, este também aumentou nas empresas de maior dimensao, apenas as
empresas com “menos de 50 pessoas” diminuiram este valor. O mesmo sucede,
referente aos anos de 2021 e 2022, quando se utiliza a remuneracéao base, verificando-

se, ainda, que entre 2019 e 2020, o GPG manteve-se inalterado na classe de “250 ou

mais pessoas” (Grafico 9 e 10).

Figura 9 — Evolugdo GPG Base Global e por dimensdo de empresa, nos anos 2017-2022
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Figura 10 — Evolug¢dio GPG Ganho Global e por dimensdo de empresa, nos anos 2017-2022
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Ao nivel do setor de atividade econdmica (tendo por base a CAE Rev.3) nota-se que o

setor G (Comeércio por grosso e a retalho; Reparagao veiculos automoveis e motociclos)

€ aquele que integra mais empresas (61.773 em 2022), mas € o setor K (Atividades de

saude humana e apoio social) que emprega mais mulheres (209.244 em 2022) e o setor

C (Industrias transformadoras) o que emprega mais homens (305.741 em 2022)

(Quadro 1).

Tabela 4 — Evolugdo do numero de empresas, TCO mulheres
econdmica, nos anos 2017-2022

Empresas (v.a.)

e TCO homens,

TCO Mulheres (v.a.)

por setor de atividade

TCO Homens (v.a.)

Sector de Atividade Econdmica (CAE Rev.3) 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2017 2018 2019 2020 2021 2022

TOTAL 239563 242043 239113 234763 234657 248103 | 1014983 1045627 1055307 1011932 1038239 1119559| 1200278 1248112 1266755 1233012 1249031 1351146
ea TURA CACA SIVICULTURAE 10944 11158 10907 10988 10713 11034 | 12855 13277 13113 12763 12680 13301] 30900 32521 33061 33766 33814 35679
INDUSTRIAS EXTRACTIVAS 499 492 475 471 45T 469 710 744 73 719 776 835| 5910 6182 6079 593 6068 6316
INDUSTRIAS TRANSFORMADORAS 30779 30688 29602 28897 28565 29502 202653 203774 196687 187785 188155 197268 209822 307885 303300 202559 290674 305741
ELETRICIDADE, GAS, VAPOR E AGUA 174 172 175 184 181 200| 1242 1442 1530 1636 1618  1627| 6311 6322 6225 6128 6025 5922
o UL LI L 583 585 594 593 600 609| 4523 4702 5130 5381 5724 5897 15858 16124 16882 17008 18030 18914
CONSTRUGAO 23948 25169 25908 26701 26854 28948 15455 16377 17368 17817 19133 20949 136272 146545 154705 161154 161719 173136
COMERCIO P/GROSSO E A RETALHO;
e e AT B o 64110 63927 61643 60354 59654 61773 192882 197995 199823 191891 196103 204462 222960 230733 232546 227295 228501 238722
TRANSPORTES E ARMAZENAGEM 8500 8621 8421 7864 7788 8328 22657 23678 24511 20507 20638  24330| 99292 102090 103363 96132 95263 103211
e RESTAURACROE 29675 30517 29837 27960 28557 30647| 102535 109117 112225 85382 96200 113715 76448 83111 85934 64214 74649 90938
ATIV. DE INFORM. E COMUNICACAO 4291 4424 4535 4715 4879 5345| 24380 26496 28619 31805 33510 40185\ 48932 54060 58864 63934 66857 77717
ATIV. FINANCEIRAS E SEGUROS 3031 3020 3030 2994 2977 3129| 3555 36065 33155 36728 36704 38130 35217 35173 30876 34547 33126 33828
ATIV. IMOBILIARIAS 5798 6334 6698 6988 7292 7939| 10106 11441 11738 11565 12463 13791 8020 8876 9140 9199 9813 10790
ORI BU L E IS 18879 19561 19560 19581 19886 21154| 53829 58476 61887 61522 65506 73899 47137 50490 53989 53840 57354 65342
TECNICAS E SIMILARES
ATIV. ADMIN. E DOS SERV. DE APOIO 6730 6633 6770 6209 63690 7381 64638 64350 65431 65853 63880  74120] 91534 89787 90150 87422 84214 97666
ADMINISTRAGAO PUBLICA E DEFESA; SEG.
o s70 572 557 67 525 52| 3601 3631 3783 3980 3919  4340| 7017 7372 7465 7689 7537 8275
EDUCAGAO 3203 3263 3244 3168 3157 3307 31640 34215 34397 34185 34061 35836 10392 10512 11287 11429 11355 11778
T Ree 13384 13346 13207 13303 13092 13730 189541 190695 198000 199797 201847 209244 31212 31771 33295 34107 35180 35980
ATIV. ARTISTICAS, DE ESPECTACULOS,
R e 2990 3137 3238 3000 3257 3662 8600 9184 9629 8160 9542 10299 11978 12923 13927 11829 14169 15409
OUTRAS ATIV. DE SERVICOS 11283 11311 10689 10120 9839 10312 37530 39904 37452 34304 35720 37274| 15034 15600 15619 14776 14638 15722
ATIV. FAMILIAS EMP. PESSOAL
DOMESTICO E ATIV. PROD. DAS FAMILIAS n.d. nd. nd. nd. n.d. 0| n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. nd. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d.
P/ USO PROPRIO
ATIV. DOS ORG. INT. E OUTRAS INST.
B o ! n 13 14 16 15 15 50 55 56 6 51 57 3 35 39 a8 a5 60

. - valor absoluto | Considera-se o ano de referéncia dos dados

Ainda no contexto dos setores de atividade econdmica, mas tendo em consideragao os

resultados apurados para o indicador GPG no periodo em analise, verifica-se que nos
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setores B (Industrias extrativas), E (Captacdo, tratamento e distribuicdo de agua;
saneamento, gestao de residuos e despolui¢do), F (Construcao), H (Transportes e
armazenagem) e O (Administragdo Publica e Defesa; Seguranga Social Obrigatdria) a
diferenca salarial detetada se da “a favor” das mulheres (GPG com valor negativo) em
qualquer dos anos considerados e utilizando a remuneragdo média base ou o ganho.
Nos ultimos anos apurados, 2021 e 2022, o setor D (eletricidade, gas, vapor e agua)
registou, também, diferenca salarial “a favor” das mulheres, considerando a
remuneragcdo média base. Para os restantes setores a diferenca é favoravel aos
homens. O sector em que as diferengas parecem ser mais significativas € o R
(atividades artisticas, de espetaculos, desportivas e recreativas) que apresenta valores
médios de 53,4% e 50,7% para o GPG Base e Ganho, respetivamente. Ja os setores
onde as diferengas sdo menores (mais proximas de zero) sdo o D (Eletricidade, gas,
vapor, agua quente e fria e ar frio) e o N (Atividades administrativas e dos servigos de

apoio) (Grafico 11 e 12).
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Figura 11 — Evolugdo do GPG Base, por sec¢do Figura 12 — Evolugdo do GPG Ganho, por sec¢do
de atividade econdmica, nos anos 2017-2022 de atividade econdmica, nos anos 2017-2022
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Ja no caso dos valores obtidos para o GPG ajustado, em qualquer setor e quer se utilize
a remuneracao base ou o ganho, as diferencgas salariais sdo favoraveis aos homens e
mais significativas nos setores C (Industrias transformadoras), M (Atividades de
consultoria, cientificas, técnicas e similares) e R (Atividades artisticas, de espetaculos,
desportivas e recreativas) (Grafico 13 e 14).
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Figura 13 — Evolugdo do GPG Ajustado Base, por Figura 14 — Evolugéo do GPG Ajustado Ganho,
sec¢do de atividade econdmica, nos anos 2017- por secc¢do de atividade econdmica, nos anos
2022 2017-2022
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O Bardometro disponibilizado oferece ainda uma perspectiva regional, para além da
sectorial que estava prevista em legislacdo. O quadro e graficos abaixo sistematizam

essa informacao estatistica para os anos 2017 a 2022.

Tabela 5 — Evolugdo do numero de empresas, TCO mulheres e TCO homens, por distrito, nos anos 2017-
2022

Distritos

Empresas (v.a.) TCO Mulheres (v.a.) TCO Homens (v.a.)

2017 2018 2019 2020 2021 2022 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2017 2018 2019 2020 2021 2022
239563 242943 239113 T 234 763' 234 657 7 248 103|1 014 983 1045 627 1055 307 '1 011932 '1 041 070' 1119559/ 1200278 1248112 1266755 T 1233012 '1 249 031' 1351146
16566 16735 16589 16104 15967 16579 63311 64997 64954 62652 63266 67853 87739 89679 90548 87274 86090 91983
3656 3721 3662 3667 3695 3893| 10275 10460 10637 10180 10166 10971 12705 13010 14030 14306 15241 16139
23078 23255 22671 22342 22435 24076/ 89021 91327 87898 83328 86463 92555| 103965 108916 108272 106736 109283 116737
2959 2961 2793 2763 2887 2957| 7567 7823 7606 7689 7749 8074 7151 7403 7161 7174 7432 7642
Castelo Branco 3917 3945 3815 3711 3745 3985 12586 13207 12704 11942 12068 12630 13679 14188 14034 13507 13564 14345
Coimbra 8463 8534 8326 8310 8300 8679 30845 31572 31549 32185 32022 34440, 32956 33554 34777 35620 35614 38384
Evora 4011 4035 3984 3941 3823  4173| 11471 11632 11655 11310 11679 12423| 13117 13600 13621 13207 13348 14403
Faro 13442 13947 14010 13263 13196 13959 42777 44282 45246 37670 40505 45892 44678 47784 50096 43541 46072 52062
Guarda 3661 3624 3488 3465 3407 3506| 10477 10759 10574 10483 10538 10911 10713 10895 10910 10791 10831 10982
Leiria 13448 13407 13167 12983 12800 13370| 43287 43075 42472 41646 42582 44139 54457 55290 55426 54606 55099 57885
Lisboa 51800 53026 52125 51456 50939 54267| 344406 356767 368625 356803 361979 396071 401192 413429 424918 411035 411650 453917
2318 2325 2265 2239 2164 2340 7551 7427 7442 7362 6988 7435 8578 8516 8923 8809 8521 8926
43178 43781 43060 41925 42575 44689| 180273 186337 185326 178399 187530 199441| 212712 223938 224139 219603 226780 243289
9702 9601 9452 9248 9230 9615/ 30856 31242 31422 29860 29136 31637 35806 37626 37680 36663 35730 38166
12617 12826 12720 12907 12819 13654 42865 43869 43739 43331 46235 46235 55415 58586 58711 59412 59586 64015
5733 5839 5652 5550 5572 5854| 18027 18942 19415 19237 20023 21050 20675 21567 21835 22243 22873 23723
4115 4135 4097 4085 4123 4269 10681 10883 11302 10756 11556 12195 12435 12750 12954 12445 12970 13757
7921 7922 7875 7814 7893  8310| 23815 24590 24724 24152 24912 26353| 30092 31612 32698 33165 33177 35351
RGP TN ERGEYVELEIEE 4789 5040 5009 4758 4765 5445 18586 19731 20523 16947 19228 22241 22131 24392 24433 22037 23732 28066
REEIANT NI ERC LYYl 4189 4284 4353 4227 4322  4483| 16306 16700 17494 16000 16445 17013] 20082 21377 21589 20838 21438 21374

v.a. -valorabsoluto | Considera-se 0 ano de referéncia dos dados

Considerando o distrito em que se encontra localizada a sede da empresa, observa-se
que Lisboa e Porto concentram, em média, no periodo em analise, quase 100 mil
empresas por ano (cerca de 40% do total médio de empresas). Idéntica distribuicdo
sucede para o total de trabalhadores\as que nestes distritos contabilizam, em média,
mais de metade do total de trabalhadores\as (52%) (Quadro 2). Nota-se, no entanto,
que se no numero médio de empresas a distribuicdo entre Lisboa e Porto é semelhante
(22% e 18%, respetivamente), ja no caso dos trabalhadores\as em Lisboa totaliza, em
média, quase o dobro dos\as trabalhadores\as do Porto (34% e 18%, respetivamente).
Braganca e Portalegre s&o os distritos com menor numero médio quer de empresas
quer de trabalhadores\as, representando, em média, cerca de 2% de empresas e de 1%

de trabalhadores\as (Quadro 2).

Ainda no contexto dos distritos, mas tendo em consideragéo os resultados apurados
para o indicador GPG no periodo em analise, verifica-se que em todos os distritos, para
todos os anos em estudo, a diferenca salarial detetada se da “a favor” dos homens (GPG
com valor positivo) seja utilizando a remuneracdo média base ou o ganho. E possivel
verificar que ela €, em média, sempre menor em Branganga, e Vila Real e maior em
Aveiro, Coimbra, Leiria e Setubal (Graficos 15 e 16).
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Figura 15 — Evolugdo do GPG Base, por distrito,
nos anos 2017-2022
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Figura 16 — Evolug¢do do GPG Ganho, por distrito,
nos anos 2017-2022
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O Barémetro nao divulga os resultados do GPG ajustado por distrito.
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Os Graficos 17, 18, 19 e 20 disponibilizam informagéo sobre as remuneragées médias
das mulheres e homens e respetivo GPG segundo os quatro fatores/variaveis
considerados no calculo do GPG ajustado (Profissao, Nivel de Qualificacdo, Habilitacao

Literaria e Antiguidade).

Figura 17— Remunerag¢do média base por sexo e respetivo GPG, segundo a Profissdo (2022)
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Figura 18 — Remuneragdo média base por sexo e respetivo GPG, segundo o Nivel de Qualificagdo (2022)
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Figura 19 — Remuneragdo média base por sexo e respetivo GPG, segundo a Habilitagdo Literdria (2022)
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Figura 20~ Remunerag¢do média base por sexo e respetivo GPG, segundo a Antiguidade (2022)
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Como se pode observar, quer as remuneragcbes base médias, quer os GPG obtidos
dependem de cada fator e das classes existentes no mesmo. De uma maneira geral,
como seria espectavel, as remuneragdes médias base!* sdo maiores quanto maior for a
Habilitacao Literaria, o Nivel de Qualificacdo, a Antiguidade e quanto mais a Profissao
requer conhecimento técnico e especializado. O GPG calculado no ambito das variaveis
Habilitagdo Literaria e Antiguidade acompanha esta tendéncia, isto €, quanto maiores
as remuneragdes médias em cada classe, maiores as diferengas remuneratérias entre
mulheres e homens sendo todas elas “a favor” dos homens. Para as variaveis Profisséo
e Nivel de Qualificagdo a tendéncia referida também se observa, mas ndo de uma forma

tao linear.

14 N3o se apresentam neste relatério os resultados para a remuneragdo média Ganho, mas idéntico raciocinio pode ser elaborado,
com recurso aos valores absolutos disponibilizados nos barémetros das diferencas remuneratérias que podem ser consultados no
site do GEP-MTSSS.
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7.2. Balango das diferengcas remuneratérias entre mulheres e
homens por empresa, profissao e niveis de qualificagao

O Balango das Diferengas remuneratérias entre mulheres e homens (BdD) é um output
gerado a partir da plataforma que suporta a recolha do Relatério Unico (RU). Todas as
empresas que tenham entregue o Anexo A — QP do RU estdo em condi¢des de poderem
gerar o seu BdD, no entanto, para o fazerem precisam de selecionar a op¢ao “Visualizar
Balanc¢o das Diferencgas”. Esta opgcao existe desde o ano de 2020 (com referéncia a
dados reportados no RU de 2019), mas a sua utilizagao encontra-se aquém do seu
potencial tendo em conta o total de empresas que o poderiam gerar (Grafico 22). Ainda
assim, com os ultimos avancgos e divulgagdes nesta matéria, verifica-se uma evolugao
positiva destes valores, apesar de lenta (Grafico 21).

Figura 21— Total de empresas que geraram o seu Figura 22 — Total de empresas que estdo em

BdD, por ano de referéncia dos dados15 condigbes de poderem gerar o seu BdD, por ano
de referéncia dos dados'®
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Afectos as empresas que podem gerar o seu BdD encontram-se, em média, cerca de 3
milhées de TCO, estando a maioria a trabalhar a tempo completo (cerca de 93%, em
média). Destes, em média, 46% sao mulheres e 54% sao homens. Ja no que respeita
aos trabalhadores a tempo parcial (cerca de 7% do total, em média) a distribui¢cdo por
sexo € em sentido contrario, correspondendo cerca de 66% a mulheres e apenas cerca

de 34% a homens, em média (Tabela 6).

Tendo em conta que os indicadores GPG e GPG Ajustado, ja descritos anteriormente,
sdo calculados com base na remuneracdo média mensal, interessa considerar apenas
as situagdes de TCO a tempo completo e com remuneragao completa e, por essa razao,

se apresentam também aqui estes totais. O total de TCO nestas condigbes corresponde,

15 0s dados que suportam o Gréfico 21 foram apurados até ao dia 30 de setembro de 2023. A entrega referente ao ano de 2022
terminou a 30 de abril de 2023.

6 Nota Metodolégica | Os dados estatisticos apresentados neste Grafico, apesar de se referirem as mesmas varidveis, cujos
resultados se apresentaram nos Graficos 1, 2, 3 e 4 ou nas Tabelas 4 e 5, podem ser diferentes- tendo em conta que sdo extraidos

de bases de dados diferentes (via Barometro ou via BdD) e em momentos diferentes.
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em média, a 77% do total de TCO e a distribuicdo por sexo é muito semelhante a obtida

quando considerados o total de TCO a tempo completo (Tabela 6).

Tabela 6 — Total de TCO em empresas que podem gerar o seu BdD, segundo o sexo e regime de duragéo de
trabalho, por ano de referéncia dos dados.?”

2019 2020 2021 2022

Unidades Locais (UL) / Estabelecimentos 368 384 371297 366 777 363 934

Total 3038946 3000964 3 091 897 3106 653

Mulheres 1443 999 1411911 1458 675 1462 653

Homens 1594 947 1589 053 1633222 1644 000

TCO a Tempo Completo  Total 2815 766 2791314 2872026 2887672

Mulheres 1296 062 1272 006 1311701 1318236

Homens 1519 704 1519 308 1560 325 1569 436

TCO a Tempo Parcial Total 223 180 209 650 219 871 218 981

Mulheres 147 937 139 905 146 974 144 417

Homens 75 243 69 745 72 897 74 564

TCO a Tempo Completo  Total 2371497 2299 106 2395 364 2 408 479

) OIS Mulheres 1075208 1030833 1079347 1082427
Completa

Homens 1296 289 1268 273 1316 017 1326 052

7.3. Atribuicao da distingao «Selo da Igualdade Salarial»

A distingdo «Selo da Igualdade Salarial» corresponde a atribuigdo de um Certificado e
um Selo, que séo dois documentos distintos, com diferentes layouts (em Anexo Il) que
sao remetidos, automatica e anualmente, as empresas que apresentarem o indicador
de diferenga salarial entre mulheres e homens entre (-1) e (1), medido através do
Gender Pay Gap (GPG)'®, apurado no ambito do balango das diferengas remuneratérias
entre mulheres e homens, conforme previsto no Despacho n.° 13972/2022, de 14 de
novembro, alterado pelo Despacho n.° 13129/2023, de 5 de dezembro. Em 2022, os

critérios utilizados foram diferentes, as empresas, além de apresentarem um GPG

17 Nota Metodolégica | Os dados estatisticos apresentados neste Gréfico, apesar de se referirem as mesmas varidveis, cujos
resultados se apresentaram nos Graficos 1, 2, 3 e 4 ou nas Tabelas 4 e 5, podem ser diferentes- tendo em conta que sdo extraidos
de bases de dados diferentes (via Barémetro ou via BdD) e em momentos diferentes.

18 ponderar-se a possibilidade de passar a utilizar o GPG ajustado para este efeito.
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ajustado (a partir da remuneragéo base) entre 1% e -1%, tinham de empregar, pelo

menos, 1/3 do sexo menos representado.

Do total de empresas que no ano de 2021, estavam em condi¢des de gerar o BdD, cerca
de 6% (17 555) estavam nas condigbes definidas acima e foram distinguidas. A estas
empresas correspondem também cerca de 6% do total de estabelecimentos (21 739) e
do total de TCO (175 408). Nao parece haver uma diferenga significativa entre a
percentagem de mulheres e homens que trabalham nestas empresas. Relativamente a
2022, foram distinguidas 14 114 empresas, correspondendo a 4,66% das empresas que
estavam em condigbes de gerar o BdD. A estas empresas correspondem 5,56% do total
de estabelecimentos (20 715) e cerca de 9% do total de TCO (295 661). Também em
2022, nao se verifica uma diferenga significativa entre a percentagem de mulheres e

homens que trabalham nestas empresas. (Tabela 7).

Tabela 7 — Total de estabelecimentos, TCO mulheres e TCO homens de empresas distinguidas e respetiva
percentagem face ao total (anos de referéncia = 2021 e 2022).%°

2021*  2022**

Empresas Total 295 180 302 901

Nao distinguidas 277 625 288 787

Distinguidas 17 555 14114

Unidades Locais (UL) / Total 366 777 372372

Estabelecimentos De empresas ndo distinguidas 345 038 351657

De empresas distinguidas 21739 20715

TCO do Total de Total 3093280 3253318

Empresas Mulheres 1460058 1529273

Homens 1633222 1724045

TCO de empresas Total 175 408 295 661

distinguidas Mulheres 75 232 146 463

Homens 100 176 149 198

Percentagem de TCO de Mulheres 5,15

9,58

empresas distinguidas Homens 6,13

8,65

*2021 - "Empresas distinguidas": Entidades Empregadoras (EE) com GPG, calculado a partir da Remuneragao Base,
entre -1% e 1%

**2022 - "Empresas distinguidas": Entidades Empregadoras (EE) com GPG Ajustado, calculado a partir da Remuneragao
Base, entre -1% e 1% e que empreguem, pelo menos, 1/3 do sexo menos representado.

19 Nota Metodolégica | Os dados estatisticos apresentados neste Gréfico, apesar de se referirem as mesmas varidveis, cujos
resultados se apresentaram nos Gréficos 1, 2, 3 e 4 ou nos Tabela 4 e 5, podem ser diferentes- tendo em conta que sdo extraidos de
bases de dados diferentes (via Barometro ou via BdD) e em momentos diferentes.
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Figura 23 — Total de empresas com distingdo (v.a.) por setor de atividade e respetiva percentagem face ao
total de empresas no setor (Ano de referéncia = 2022)?°
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O Gréafico 23 apresenta o niumero de empresas, por setor de atividade econdmica, que
foram distinguidas em 2023 (dados referentes ao ano de 2022). A azul, sinaliza-se a
percentagem de empresas distinguidas face ao total de empresas existente no respetivo
setor de atividade. Em termos de valor absoluto salientam-se os setores G (Comércio
por grosso e a retalho; reparagéo de veiculos automoveis e motociclos), | (Alojamento,
restauracao e similares) e C (Industrias transformadoras) como aqueles que receberam
maior numero de distingdes (3 724, 3 714 e 2 172, respetivamente) mas, em termos
percentuais, € o setor O (Administragcao Publica e Defesa; Seguranca Social Obrigatéria)

que apresenta maior percentagem de empresas distinguidas, com 15,5%.

Se considerarmos a distribuicao por distrito, observa-se que Lisboa, Porto e Braga
foram os distritos mais distinguidos em 2023 (valor absoluto referente ao ano de 2022
de, 3 459, 2 550 e 1 272, respetivamente) mas, em termos percentuais, nenhum deles
se encontra nas primeiras posigdes, dando antes lugar as Regides Auténomas dos

Acores e da Madeira, seguidas do distrito de Faro (8,5%, 6,1% e 5,5%, respetivamente).

20 Nota Metodolégica | Os dados estatisticos apresentados neste Grafico, apesar de se referirem as mesmas varidveis, cujos
resultados se apresentaram nos Graficos 1, 2, 3 e 4 ou nas Tabelas 4 e 5, podem ser diferentes tendo em conta que sdo extraidos

de bases de dados diferentes (via Barometro ou via BdD) e em momentos diferentes.
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Figura 24 — Total de empresas com distingdo (v.a.) por distrito e respetiva percentagem face ao total de
empresas no setor (Ano de referéncia = 2022)**
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7.4. Dados estatisticos sobre as entidades empregadoras com
diferengcas remuneratérias entre mulheres e homens notificadas
pela ACT

Com base nos dados apurados pelo balango das diferencas remuneratérias entre
mulheres e homens por empresa, até 30 de setembro de 2023, a ACT notificou 1.383
entidades empregadoras, tendo sido apresentados 1.125 planos de avaliacdo das
diferengcas remuneratérias entre mulheres e homens. Encontram-se em analise 258
empresas. Relativamente ao numero de comunicagdes sobre os resultados dos planos
de avaliacao, ainda nao é possivel aferir, pois ainda esta a decorrer o prazo de 12 meses

para implementag¢ao dos planos em curso.

7.5. Dados estatisticos sobre a emissao de pareceres da CITE

De acordo com o disposto na alinea b) do artigo 3.° do Decreto-Lei n.° 76/2012 de 26
de marcgo, alterado pela presente Lei, compete a CITE, no ambito das suas fungdes
proprias e de assessoria, emitir parecer sobre a existéncia de discriminacao
remuneratéria em razdo do sexo por trabalho igual ou de igual valor, a requerimento

do\a trabalhador\a ou de representante sindical.

2! Nota Metodolégica | Os dados estatisticos apresentados neste Grafico, apesar de se referirem as mesmas varidveis, cujos
resultados se apresentaram nos Gréficos 1, 2, 3 e 4 ou nos Quadros 1 e 2, podem ser diferentes- tendo em conta que sdo extraidos

de bases de dados diferentes (via Barometro ou via BdD) e em momentos diferentes.
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7.5.1. N.° de pedidos de informagao de discriminagao remuneratéria em
razao do sexo apresentadas a CITE

A CITE recebeu dois pedidos de informacao, que deram entrada correspondentemente
nos anos 2020 e 2021, onde foi requerido a emissao de parecer sobre a existéncia de

discriminagdo remuneratoria em raz&o do sexo por trabalho igual ou de igual valor.

7.5.2. N.° de pareceres emitidos pela CITE

A area juridica da CITE analisou os dois pedidos de informag¢ao e ambos prosseguiram
para abertura de processo. Estes dois processos foram concluidos com parecer final,
vinculativo, onde foi deliberado que existéncia discriminagdo remuneratéria por parte da

entidade empregadora.

7.5.2.1. Parecer n.° 68/CITE/2021 (Processo n.° 1238-IR/2020) Igualdade de
remuneragao

No ambito de pedido de informagado por parte do trabalhador, a CITE analisou o
processo e notificou a entidade empregadora para, no prazo de trinta dias, se pronunciar
e disponibilizar informagao sobre a politica remuneratéria, nos termos do n.° 1 do artigo

4.° da presente Lei, e justificar as praticas remuneratérias em razao do sexo.

Na analise do processo, a CITE considera que a entidade empregadora nao logrou
provar que os critérios remuneratérios ndo séo transparentes a luz da presente Lei,
tendo em conta os documentos analisados, e conclui que existem indicios de
discriminagao remuneratéria em razédo do sexo. Assim face ao exposto, a CITE delibera,
nos termos do n.° 6 do artigo 6.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, convocar a
entidade empregadora a proceder a justificagdo desses indicios, ou — em alternativa —
a apresentar medidas corretivas adotadas no prazo de cento e oitenta dias, a contar da
notificacdo da proposta técnica de parecer, aprovada a 3 de fevereiro de 2021. Tendo
em conta que a entidade empregadora nao efetuou qualquer agao/resposta no prazo
legal, prossegue o processo com a emissao do parecer final, vinculativo, aprovado a 27
de outubro de 2021, onde a CITE delibera, nos termos do n.° 3 do artigo 12.° da Lei n.°

60/2018, de 21 de agosto, comunicar a ACT a inagcdo da entidade empregadora,
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relativamente a discriminagdo remuneratéria em funcdo do sexo do respetivo

trabalhador, para efeitos do disposto no n.° 8 do artigo 25.° do Cddigo do Trabalho.

7.5.2.2. Parecer n.° 412/CITE/2022 (Processo n.° 1638-IR/2021) Igualdade de
remuneragao

No ambito de pedido de informagao por parte da trabalhadora, a CITE analisou o
processo e notificou a entidade empregadora para esta se justificar das praticas
discriminatorias remuneratérias em razdo do sexo. Tendo em conta que a entidade nao
respondeu a notificacdo, a CITE emitiu uma proposta técnica de parecer, aprovada a 27
de outubro de 2021, nos termos do n.° 6 do artigo 6.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de
agosto, a convocar a entidade empregadora, a proceder a justificagdo dos indicios de
discriminacdo remuneratéria ou apresentacdo de medidas de correcdo adotadas,
relativamente a discriminagdo em fungédo do sexo, no prazo de cento e oitenta dias a

contar da notificagao da proposta.

Face a justificagdo da entidade empregadora, a CITE considera que a entidade nao
logrou demonstrar, como lhe competia, que detinha uma politica remuneratoria
transparente, assente na avaliacdo das componentes das fungbes, com base em
critérios objetivos, comuns a homens e mulheres, bem como os critérios usados para o
célculo da remuneragao da requerente e dos trabalhadores do outro sexo em relagéo a
quem a requerente se considera discriminada, ndo demonstrando tal realidade. Assim,
a CITE delibera que existe uma pratica discriminatéria remuneratéria em funcéo do sexo
por parte da entidade empregadora perante a trabalhadora, em relagdo aos seus
colegas do sexo oposto e com a mesma categoria profissional. E emite parecer final
vinculativo, aprovado a 8 de junho de 2022, e nos termos do disposto no n. ° 7 do artigo
6.° da Lei n.° 60/2018 de 21 de agosto, comunica a ACT o presente parecer, para 0s

efeitos previstos no disposto do n.° 8 do artigo 25.° do Cddigo do Trabalho.

7.5.2.3. Parecer n.° 1037/CITE/2023 (Processo n.° 276-IR/2023) Igualdade de
remuneragao

No ambito de pedido de informagao por parte da trabalhadora, a CITE analisou o

processo e notificou a entidade empregadora para esta se justificar das praticas

discriminatdrias remuneratérias em razao do sexo. Tendo em conta que a entidade nao

respondeu a notificagdo, a CITE emitiu uma proposta técnica de parecer, aprovada a 27
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de outubro de 2021, nos termos do n.° 6 do artigo 6.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de
agosto, a convocar a entidade empregadora, a proceder a justificacdo dos indicios de
discriminacao remuneratéria ou apresentacdo de medidas de correcdo adotadas,
relativamente a discriminagdo em fungao do sexo, no prazo de cento e oitenta dias a

contar da notificagao da proposta.

Face a justificacdo da entidade empregadora, a CITE considera que a entidade nao
logrou demonstrar, como lhe competia, que detinha uma politica remuneratéria
transparente, assente na avaliagcdo das componentes das fungbes, com base em
critérios objetivos, comuns a homens e mulheres, bem como os critérios usados para o
calculo da remuneracéo da requerente e dos trabalhadores do outro sexo em relagao a
quem a requerente se considera discriminada, ndo demonstrando tal realidade. Assim,
a CITE delibera que existe uma pratica discriminatoria remuneratoéria em fungao do sexo
por parte da entidade empregadora perante a trabalhadora, em relagdo aos seus
colegas do sexo oposto e com a mesma categoria profissional. E emite parecer final
vinculativo, aprovado a 8 de junho de 2022, e nos termos do disposto no n. ° 7 do artigo
6.° da Lei n.° 60/2018 de 21 de agosto, comunica a ACT o presente parecer, para os

efeitos previstos no disposto do n.° 8 do artigo 25.° do Cdodigo do Trabalho.

7.5.3. N.° de notificagoes da CITE as entidades empregadoras e a ACT

Nos termos do n. ° 7 do artigo 6.° da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, a CITE comunicou
a ACT, para os efeitos previstos no disposto do n. °© 8 do artigo 25.° do Cdédigo do
Trabalho, os seguintes pareceres:
e Parecer n.° 68/CITE/2021 (Processo n.° 1238-IR/2020) Igualdade de
remuneracao.
e Parecer n.° 412/CITE/2022 (Processo n.° 1638-IR/2021) Igualdade de

remuneracgao;

e Parecer n.° 1037/CITE/2023 (Processo n.° 276-IR/2023) Igualdade de

remuneracgao;

7.6. Jurisprudéncia nacional sobre igualdade remuneratéria entre
mulheres e homens
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Informagéao dos tribunais competentes a nivel nacional de acordo com as disposicoes
legais relevantes em matéria de igualdade remuneratéria entre mulheres e homens, por

ordem cronologica:

e Processo n.° 1917/18.1T8FIG.C1.S2 - Acordao do Supremo Tribunal de
Justica de 2020-10-14

“Tendo as instancias sido convergentes, considerando o principio do salario igual por
trabalho igual, nunca o tendo posto em causa, ao decidir que o insucesso da pretenséo
do A., derivou do facto de ndo se ter provado que ndo houvesse um fundamento
admissivel para o pagamento de retribuicbes diferenciadas a dois trabalhadores com a
mesma categoria e fungoes, tendo, antes, ficado provado que houve, ab initio, uma
razao efetiva e atendivel para essa distingdo de remuneragdes, nao se justifica assim a
intervengcao do STJ, em sede de revista excecional, pois, no contexto especifico, a
questéo juridica suscitada ndo apresenta um caracter paradigmatico e exemplar, que
possa ser transponivel para outras situagées, nhdo assumindo relevancia autbnoma e
independente em relacdo aos interesses das partes nestes autos, ndo se verificando
também, pelas mesmas razbes, que 0s interesses que estdo em causa tenham a
particular relevéncia social exigida pela Lei, na medida em que os valores a ponderar,
néo se sobrepbéem ao mero interesse subjetivo da parte interessada no acesso a um

terceiro grau de jurisdigdo.”

Fonte: Base de dados juridicos do DGSI

e Processo n° 7848/20.8T8LSB.L1-4 - Acérdao do Tribunal da Relagao de
Lisboa de 2022-04-27

“I- Para se aferir da violacdo do principio da paridade retributiva, ndo basta a
demonstragao da identidade da categoria ou do tipo de fungbes desempenhadas pelos
trabalhadores. E preciso que se apurem factos que, no minimo, nos permitam concluir
pela existéncia de trabalho igual, ou seja, que o trabalho é de igual natureza (dificuldade,
penosidade e perigosidade), qualidade (responsabilidade, exigéncia técnica

conhecimento, capacidade, pratica e experiéncia) e quantidade (duragéo e intensidade).

Il - N&o se demonstra a violagdo do aludido principio, no caso, como o presente, em que
os Autores se limitam a arguir disparidade salarial, fazendo mengdo, em bloco, aos
enfermeiros com contrato de trabalho em fungbes publicas, tendo apenas alegado na
sua petigéo inicial que os valores (diferenciais) em causa por si reclamados, “reportam-

se as concretas fungbes, efetivamente exercidas por todos o0s enfermeiros,
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trabalhadores na mesma entidade patronal e na mesma instituicdo, no periodo a que

aquelas correspondem”, nada mais se tendo apurado.”

Fonte: Base de dados juridicos do DGSI

e Processo n° 574/21.2T8GRD.C1 - Acérdao do Tribunal da Relagdo de
Coimbra de 2022-12-13

“O principio para “trabalho igual salario igual” ndo proibe que o mesmo trabalho prestado
em quantidade, natureza e qualidade seja remunerado em termos quantitativamente
diferentes.

Il — O que o principio proibe sdo as discriminagbes ou distingbes sem fundamento
material, designadamente porque assentes em meras categorias subjetivas.

Il — Se as diferengas de remuneragao assentarem em critérios objetivos, entdo elas sdo
materialmente fundadas, e ndo discriminatorias.

IV — Tal principio ndo compreende apenas um contetido negativo (a proibicdo de
discriminagées), mas comporta também uma vertente positiva, reclamando a igualdade
substantiva de tratamento dos trabalhadores que prestam o mesmo tipo de trabalho
aferido este pelos critérios da quantidade, natureza e qualidade.

V — Quando no plano retributivo sdo invocadas como factores de discriminagdo alguma
ou algumas das circunstancias a que alude o n° 1 do art.° 24° do CT, o trabalhador tem
de alegar e provar, além dos factos que revelam a diferenciagdo de tratamento, também,
os factos que integram, pelo menos, um daqueles factores caracteristicos da
discriminagdo mas ja ndo tem de alegar e demonstrar factos relativos a natureza,
qualidade e quantidade das prestacdes laborais em comparagéo, pois que, provados 0s
factos que integram o invocado fundamento, atua a presung¢do prevista no n.° 5 do
artigo.

VI — Se é certo que a antiguidade é um critério relevante para a diferenciagdo salarial
entre trabalhadores, na auséncia de outros factores que legitimem aquela diferencga,
devera observar-se o principio para “trabalho igual salario igual “na progresséo salarial
de um trabalhador que presta trabalho de natureza, quantidade e quantidade igual aos

dos seus colegas com quem se compara em igual situagdo.”
Fonte: Base de dados juridicos do DGSI

7.7. Laboratérios de Igualdade sobre “Igualdade Remuneratéria
entre Mulheres e Homens
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A CITE, no ambito dos “Laboratérios de Igualdade”, tem promovido a realizagdo de
sessbes de esclarecimento sobre Igualdade Remuneratdria entre Mulheres e Homens
e para aimplementacao da Lein.° 60/2018, de 21 de agosto, com o objetivo de promover
a igualdade e n&o discriminacédo entre homens e mulheres no trabalho e no emprego,
combater a segregagao nas profissdes, promover a transparéncia remuneratéria e

eliminar todas as formas de discriminagdo no mercado de trabalho.

Estas sessbes foram realizadas com o recurso a plataforma MS Teams e destinaram-
se a capacitar as pessoas para a operacionalizacdo das politicas e das praticas
organizacionais em matéria de transparéncia e igualdade remuneratdria entre mulheres
e homens, facilitando o conhecimento e instrumentos que promovam o desenvolvimento

das suas competéncias.

Tabela 8— N. ° de participantes dos Laboratérios para a Igualdade Remuneratéria entre Mulheres e Homens

N° agoes ‘ Datas N° Mulheres N° Homens Total ‘
1 20/03/2023 91 28 119

2 21/03/2023 40 7 47

3 17/04/2023 29 10 39

4 21/04/2023 149 31 180
Total 309 76 385

Fonte: CITE/2023

No total, foram realizadas quatro agdes de formacao sobre a Igualdade Remuneratéria
entre Mulheres e Homens, onde participaram 385 pessoas (309 mulheres e 76 homens)
de diferentes setores de atividade, abrangendo 263 entidades empregadoras. Para além
disso, a CITE apoiou cerca de 50 empresas no esclarecimento de duvidas sobre a
elaboragao do plano de avaliacdo remuneratdria, através de reunides online (via MS

Teams), de resposta a e-mails e telefonicamente.

Consideracoes Finais

De acordo com o principio de remuneracgéao igual por trabalho igual ou de igual valor, a
Lein.° 60/2018, de 21 de agosto de 2018 visa promover a igualdade remuneratdria entre
mulheres e homens através do desenvolvimento de quatro mecanismos para uma maior
transparéncia remuneratéria, tendo como objetivo eliminar as disparidades

remuneratorias entre mulheres e homens. Assim, na monitorizagcao destes mecanismos,
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a CITE, o GEP e a ACT contribuiram ativamente na percussdo das medidas de

promoc¢ao da igualdade remuneratéria da presente Lei.

Em primeiro lugar, o GEP disponibiliza, anualmente, informacgéao estatistica que permite
apurar indicios de eventuais, diferencas remuneratérias entre mulheres e homens por
empresa (balango das diferengas remuneratérias) e por setor, profissao e niveis de

qualificacado (barémetro das diferengcas remuneratérias).

Tal como referido, os balangcos encontram-se disponiveis desde 2020, no entanto, a sua
utilizacéo por parte das empresas encontra-se aquém do esperado, pois tendo em conta
o numero total de empresas apenas 6,8% delas vieram a gerar o seu balango. No que
respeita ao barémetro, a sua produgao permitiu verificar que o valor do GPG diminuiu
desde desde 2010 (17,9%) e até 2021 (13,1%), tendo-se verificado um ligeiro aumento
em 2022 (13,2%). As empresas de menor dimenséo (menos de 50 trabalhadores) séo
as que apresentam valores mais baixos do GPG calculado com base na remuneragao
base ou ganho. O sector das atividades artisticas € o que apresenta os maiores valores
médios de GPG (base e ganho). Também ¢é possivel concluir que os cargos de
especialidade em atividades intelectuais e cientificas, os niveis mais altos de
qualificacao e habilitagbes literarias, bem como a antiguidade tém maior disparidade do
GPG ajustado.

Em segundo lugar, as empresas passam a ter a obrigagdo de assegurar uma politica
remuneratoria transparente assente em critérios objetivos e n&o discriminatérios. Desta
forma, a CITE organizou agbes de formagao sobre a Igualdade Remuneratéria entre
Mulheres e Homens, bem como procedeu ao esclarecimento de duvidas sobre a
elaboragao do plano de avaliagao remuneratdria, com o objetivo de sensibilizacdo das
entidades empregadoras do setor privado e 0s parceiros sociais para a promog¢ao do
principio da igualdade de remuneracéo e do direito a transparéncia relativamente as
remuneragdes. Para além disso, concebeu ferramentas para apoiar as entidades
empregadoras na prevengéo e eliminagdo dessas desigualdades, disponibilizando o

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

homens e mulheres (2022) e presidiu @ CT216% que elaborou a Norma Sistema de

Gestao para a Igualdade Remuneratéria entre Mulheres e Homens (NP 4588:2023).

22 Comissao Técnica para a Igualdade Salarial entre Mulheres e Homens, constituida no ambito do projeto Equality
Platform and Standard.
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Em terceiro lugar, uma vez identificadas as diferencas, as empresas devem apresentar
a ACT um plano de avaliagao dessas diferencas, a implementar durante 12 meses. Para
tal, a ACT, com base na informag¢ao dos Balancos das empresas, notificou o total de
1.383 entidades empregadoras, que tiveram que entregar um plano de avaliagcao das
diferengas remuneratérias verificadas, sendo que, aquando da elaborag¢ao do presente

relatério 79% das entidades empregadoras tinham entregado o plano.

Em quarto lugar, qualquer trabalhador/a passa a poder requerer a CITE a emisséo de
parecer sobre a existéncia de discriminagcdo remuneratéria em razao do sexo. Neste
contexto, CITE recebeu dois pedidos de informacao para emissao de parecer e emitiu
dois pareceres finais, vinculativos, sobre a existéncia de discriminagdo remuneratéria
em razéo do sexo, tendo sido comunidado a ACT, no disposto do n. ° 8 do artigo 25.°
do Cddigo do Trabalho. Relativamente ao terceiro pedido de informagao para emissao
de parecer esta a decorrer o prazo previsto no n.° 6 do artigo 6.° da Lei n.° 60/2018, de

21 de agosto.

Por fim, de modo a estimular e incentivar a promogao da igualdade salarial entre
mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor, recorrendo a critérios de
discriminacao positiva, a CITE distingue, anualmente, as empresas que apresentem um
indice de desigualdade salarial ente 1% e -1%. De acordo com informag&o entregue em
2022, no ambito do RU sobre 2021 (Balango das diferengas remuneratérias entre
mulheres e homens por empresa), foram distinguidas mais de 17.500 entidades
empregadoras (EE) com GPG, calculado a partir da remuneragao base, entre -1% e 1%
e, com cerca de 13% de EE com distingdo, destaca-se o setor do alojamento,
restauragao e similares. Em 2023 (RU 2022), o “Selo da Igualdade Salarial” foi entregue
a mais de 14.000 EE, tendo sido ajustados os critérios de atribuicdo da distingao,
obrigando a que a EE distinguida, além de apresentar um GPG ajustado (a partir da
remuneragdo base) entre 1% e -1%, empregue, pelo menos, 1/3 do sexo menos

representado.

Assim, conclui-se que a Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto, entrou em vigor na sequéncia
de orientagdes para a igualdade e n&o discriminagéo entre mulheres e homens, o que
implica uma mudanca estrutural e cultural das relagbes sociais e de trabalho, através do
combate aos esteredtipos de género nas varias dimensdes da vida. E, assim,
fundamental considerar as multiplas desvantagens das mulheres nesta dicotomia
trabalho e familia, decorrentes das praticas sociais, onde se pressupde que o trabalho

ndo remunerado emergente dos cuidados a familia e do trabalho doméstico € da
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exclusiva responsabilidade das mulheres, enquanto que o trabalho remunerado inerente
a vida econdmica é da responsabilidade dos homens. No entanto, a participacao
equilibrada das mulheres e dos homens, tanto na atividade profissional como na vida
familiar, € do interesse de ambas as partes e constitui um aspeto essencial do

desenvolvimento da sociedade.

A presente Lei estd comprometida em promover a igualdade salarial entre mulheres e
homens, implementando mecanismos eficazes no combate as desigualdades salariais.
As disparidades remuneratérias entre mulheres e homens, bem como a falta
generalizada de transparéncia quanto aos niveis de remuneracdo praticados pelas
entidades empregadoras, perpetuam situagdes de discriminagao, afetando as decisdes
das mulheres trabalhadoras sobre o tempo de trabalho e os padrdes de carreira, em
particular quanto ao equilibrio entre as responsabilidades domésticas e de cuidado
familiar com as perspectivas de progressao de carreira e, em ultima instancia, tem

também impacto nas disparidades das pensdes entre mulheres e homens.

Recomendacoes

As consideragdes finais oferecem uma visdo abrangente e detalhada das medidas
relacionadas com a promog¢do da igualdade salarial entre mulheres e homens em
Portugal. Para complementar esses esforgos, aperfeicoar a legislagdo e as praticas
associadas, sinalizam-se algumas recomendag¢des com base numa analise e avaliagdo

legislativa e procedimental ao presente diploma legal.

MAIOR ABRANGENCIA NACIONAL E SETORIAL:

» Adotar estas medidas e mecanismos pela Regido Autdbnoma dos Acgores,
garantindo que a igualdade salarial seja uma prioridade nacional, pois s6 assim
se podera proceder a correta transposicado da Diretiva.

» De harmonia com a transposicéo da Diretiva, criar legislagdo analoga a aplicar
a totalidade do setor publico, abrangendo toda a administragdo publica e

empresas do setor publico empresarial e setor publico local.

REGULAMENTACAO DA LEI N.° 60/2018 de 21 DE AGOSTO:

» Aproveitando a transposi¢cao da Diretiva da Transparéncia Salarial, devem ser
definidos os conceitos e definidos critérios claros, bem como requisitos minimos

a constar do plano de avaliacdo remuneratéria entre mulheres e homens, assim
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como 0s prazos para implementacéo e a divulgacéo de resultados para eliminar
ambiguidades e fornecer diretrizes mais claras as entidades empregadoras.
Melhorar o barémetro das diferengcas remuneratérias e acrescentar uma segao
dedicada as "Estatisticas dos Balangos", fornecendo informagdes adicionais
sobre as disparidades salariais entre empresas e setores de atividades.
Clarificar a distingdo entre “produtos estatisticos” (Barémetro) e “outputs do
sistema” onde se recorre a estatisticas e indicadores para sintetizar a informacgao
e a tornar mais proficuos os Balancgos (n° 1 do artigo 3° da Lei n.° 60/2018 de 21
de agosto).

Dispor de informacédo e estatisticas mais atempadas, que permitam melhor
conhecimento da realidade e intervengdo mais célere, diminuindo o lapso
temporal (atualmente de 2 anos) entre a notificagdo as empresas e a realidade
estaistica em analise. Para tanto, deve-se atuar no processo de recolha da
informagéo, através da revisdo de prazos de entrega da informagéo e
consciencializar os agentes envolvidos, em particular as empresas, para a
importancia da informagéo.

Harmonizar as condigbes entre a atribuicdo do Selo/Certificado e a sele¢ao para
notificacdo pela ACT para garantir a coeréncia dos critérios/indicadores usados.
Clarificar as situagdes de erro de digitacdo no preenchimento do QP, que dé
origem a um determinado balango das diferengcas remuneratérias, a partir do
qual a empresa foi notificada pela ACT, devendo ser considerada suficiente a
sua correcao e posterior comunicacido a ACT, dispensando a apresentacao do
plano de avaliag&o.

Definir o procedimento a adotar nas situagées em que ocorra uma notificacao
relativa a um ano durante o qual ainda se encontre a decorrer o periodo de
elaboragdo e/ou implementacdo do plano de avaliagdo das diferencas
remuneratorias, na sequéncia de notificagao referente a um ano anterior. Deve
ser possivel o cruzamento dos dados, de modo a nao notificar as empresas que
ainda se encontram a implementar as avaliagcdes e correcoes das diferencas
remuneratorias (ex.. produgao de alerta com indicagdo das empresas ja
notificadas no ano n; dados BdD do ano n e BdD do ano n+1).

Garantir a harmonizagéao entre o procedimento de emissao de parecer pela CITE
e o processo de andlise, bem como a apreciacdo dos resultados da

implementagdo do plano de avaliagdo que demonstre as diferengas

57



remuneratorias justificadas e a correcao das diferencas remuneratérias nao
justificadas.

» Atualizar o elenco das categorias profissionais que constam do RU, porquanto
uma das dificuldades mais apontadas se prende com o gacto de as mesmas nao
corresponderem a realidade atual, verificando-se a omissao de muitas
categorias. Esta situacdo originou aparentes situagdes de desigualdade
porquanto foram alocados/as na mesma categoria trabalhadores/as que
exercem funcgbes distintas por nado estar prevista a categoria profissional que

conta dos repetivos contratos de trabalho.

REVISAO DA LEI N.° 60/2018, DE 21 DE AGOSTO DE ACORDO COM A DIRETIVA

2023/970/UE, garantindo que as politicas e regulamentagdes estejam atualizadas

e em conformidade com as melhores praticas europeias, nomeadamente:

e Transparéncia remuneratéria antes da contratagao - A transparéncia
remuneratoéria deve iniciar antes da contratagdo, onde os\as candidatos\as tém
direito a receber informacéao sobre a remuneragao inicial ou o seu intervalo para
uma negociagao informada e transparente, e nomeadamente, as designagdes
dos cargos devem ser neutras em razd0 ao sexo, € 0S processos de

recrutamento conduzidos de forma nao discriminatoria.

e Transparéncia da politica de fixagdo da remuneragao e de progressao da
remuneragao — As entidades empregadoras devem assegurar o acesso facil
dos\as trabalhadoras/as aos critérios utilizados para determinar a remuneragéo,
os niveis de remuneragcdo e a progressdo da remuneragdo dos\as
trabalhadoras\as. Esses critérios devem ser objetivos e neutros em termos de
género. Para evitar encargos excessivos para as micro e pequenas empresas,
a entidade empregadora podera beneficiar de flexibilidade na forma como é dado
cumprimento a esta obrigacdo, atendendo a sua dimensado e numero de

trabalhadores/as.

o Direito a informagao — A comunicacdo de informacdes sobre disparidades
salariais entre trabalhadores do sexo feminino e trabalhadores do sexo
masculino, deve ser aplicada a todas as entidades empregadoras que
empreguem pelo menos de 250 trabalhadores/as que disponibilizem e tornem
acessiveis ao publico determinadas informagdes, nomeadamente as
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disparidades salariais entre trabalhadores de ambos os sexos que possam existir
na respetiva organizagao, inclusivamente nas componentes complementares ou
variaveis, para além do salario de base. Os/as trabalhadores/as tém direito a
solicitarem informacbes as entidades empregadoras, informagbes sobre o
respetivo nivel de remuneracao individual e sobre os niveis de remuneragao
meédios, desagregados por sexo, para as categorias de trabalhadores\as que
executem trabalho igual ou trabalho de valor igual ao seu. As entidades
empregadoras sdo obrigadas a informar todos os/as trabalhadores/as,
anualmente, do seu direito a receberem essas informagdes e a fornecer as
informagdes solicitadas dentro de um prazo razoavel e num formato acessiveis
a trabalhadores/as com deficiéncia, sempre que solicitado. Para prevenir
eventuais represalias da entidade empregadora ou receio das mesmas por parte
dos/as trabalhadores/as, comunica-se que sdo permitidas as informacodes
solicitadas pelos seus representantes ou por um organismo de promocéo da

igualdade.

Avaliagdo conjunta das remuneragdées — Quando a comunicagdo de
informacdes sobre remuneragdes revelar uma diferenca de remuneragao média
entre trabalhadores do sexo feminino e trabalhadores do sexo masculino na
organizagao de, pelo menos, 5% em qualquer categoria de trabalhadores/as que
executem trabalho igual ou de valor igual e que ndo seja justificada por factores
objetivos e neutros em fungéo do sexo, a entidade empregadora em causa sera
obrigada a efetuar uma avaliagdo salarial. A entidade empregadora deve
justificar as diferengas salariais em qualquer categoria de trabalhadores/as,
incluindo as diferengas inferiores a 5%, com factores objetivos e neutros em
fungéo do sexo, e corrigir a situagao.

A avaliagdo conjunta das remuneracdes, através do plano de avaliagdo dos
postos de trabalho, deve ser efetuada a fim de identificar, corrigir e prevenir
diferengas remuneratérias entre trabalhadores/as que nao sejam justificadas
com base em critérios objetivos e neutros em razdo do sexo, em estreita
cooperagao com os representantes dos\as trabalhadores\as. Caso nao existam
representantes formais dos/as trabalhadores/as na organizacdo, a entidade

empregadora deve designar um ou mais trabalhadores/as para esse efeito.
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Protecdo de dados — Os dados pessoais recolhidos pelas entidades
empregadoras nao podem ser utilizados para fins diversos da aplicagdo do
principio da igualdade de remuneracgao por trabalho igual ou de valor igual. Esta
prevista uma salvaguarda adicional caso a divulgacao de informagdes seja
suscetivel de divulgar, direta ou indiretamente, a remuneragédo de colegas de
trabalho que possam ser identificados. Nesse caso, 0 acesso as informagdes
ficara restrito aos/as representantes dos/as trabalhadores/as ou ao/a organismo
de promogao da igualdade. Estes prestardo aconselhamento ao/a trabalhador/a
quanto a queixa apresentada, sem divulgarem os niveis de remuneracao dos
trabalhadores individuais que executam trabalho igual ou de valor igual. Uma vez
que algumas das informagbes sobre os niveis salariais podem ja estar
disponiveis ao publico, designamente no setor publico, devem ser autorizados a

aplicar esta salvaguarda em conformidade com a legislagéo nacional.

Vias de recurso e garantia da aplicacdao efetiva: Defesa dos Direitos -
Assegurar que, 0 recurso prévio a processos extrajudiciais podera consistir na
conciliagdo ou em processos perante um 6rgao de promogao da igualdade. O
acesso a justica ndo deve ser dificultado por processos administrativos
intermédios obrigatérios. Apds o eventual recurso a conciliagdo, os/as
trabalhadores/as que se considerem lesados\as pela violagdo do principio da
igualdade de remuneragédo possam intentar processos judiciais para fazer valer

direitos e obrigacdes.

Processos em nome ou em apoio de trabalhadores/as - As associacoes, as
organizagdes, os organismos de promogao da igualdade e os/as representantes
dos/as trabalhadores/as ou outras entidades juridicas devem assegurar a
igualdade entre mulheres e homens e podem participar em processos judiciais
ou administrativos. Estas entidades devem ter o direito de agir em nome ou em
apoio de um/a trabalhador/a, com o acordo deste/a. Os organismos de promogao
da igualdade podem intentarem agbes judiciais, com a aprovagdo dos/as
trabalhadores/as em causa. A possibilidade de intentar agdes coletivas é limitada
aos organismos reconhecidos, ou seja, 0s organismos de promogao da

igualdade e os representantes dos/as trabalhadores/as.
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O direito a indemnizagao — O requisito de indemnizagao proporciona incentivos
as vitimas de discriminagao salarial em razdo do sexo para obter justica e
defenderem o seu direito a igualdade de remuneragédo. Assegurar que qualquer
trabalhador/a que sofra danos em virtude da violagdo de qualquer direito ou
obrigagao relacionado com o principio da igualdade de remuneragao possa
reclamar e obter uma indemnizacdo integral por esses danos, de forma

dissuasiva e proporcional aos danos sofridos.

Outras vias de recurso - Os tribunais ou as autoridades competentes podem
emitir injungdes constatando a violagcdo de qualquer direito ou obrigacdo
relacionado com o principio da igualdade de remuneracdo entre homens e
mulheres por trabalho igual ou de valor igual. Estes podem exigir medidas
estruturais ou organizacionais para cumprir as obrigacdes que lhe incumbem em
matéria de igualdade de remuneragcdo e poderdo aplicar san¢des pecuniarias

compulsorias.

Inversao do énus da prova - Em caso de presumivel discriminagao, incumba a
entidade empregadora povar que nao houve qualquer violagao do principio da
igualdade de remunerac&o. Nos processos judiciais ou administrativos em
matéria de discriminagdo direta ou indireta, e em conformidade com a
jurisprudéncia. Quando a entidade empregadora ndo cumpre as obrigagdes de
transparéncia salarial, o 6nus da prova é ftransferido para a entidade
empregadora, ndo sendo sequer exigido ao/a trabalhador/a que faga prova da
presumivel discriminagdo. A inversdo do 6nus da prova ndo so6 facilitara a
aplicacao do direito a igualdade de remuneragdo pelos/as trabalhadores/as,
como constituira um incentivo as entidades empregadoras cumprirem as

obrigagdes em matéria de transparéncia.

Acesso a elementos de prova - Os tribunais nacionais ou outras autoridades
competentes possam ordenar a entidade empregadora que revele elementos de
prova pertinentes sob o seu controlo no dmbito dos processos relativos a
discriminagao salarial em fungéo do sexo. Os tribunais nacionais devem ter o
poder de divulgagdo de elementos de prova que contenham informagdes
confidenciais sempre que as considerem pertinentes para o processo, adotando

simultaneamente medidas eficazes para proteger essas informagbes. As
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informacdes confidenciais poderao assumir a forma de aconselhamento juridico
prestado aos 6rgaos de direcdo, um protocolo de uma assembleia de acionistas,
dados pessoais, etc., necessarios para o exercicio ou a defesa de um direito

numa acéo judicial por discriminacgao salarial em fungéo do sexo.

Prazos de prescricdo - Os curtos prazos de prescricdo e os obstaculos
processuais conexos constituem um obstaculo a que as vitimas de discriminagao
salarial possam fazer valer o direito a igualdade de remuneragéo. O prazo de
prescricdo para intentar uma acao tera pelo menos, trés anos e nao possa
comecar a decorrer antes de ter cessado a violagao do principio da igualdade de
remuneragao ou a violagao de qualquer direito ou obrigagao do/a trabalhador/a
ter tido conhecimento. O prazo de prescrigéo sera suspenso ou interrompido logo
que o/a trabalhador/a tome medidas, intentando um processo judicial, ou dando
conhecimento do mesmo a entidade empregadora, aos/as representantes
dos/as trabalhadores/as, a inspeg¢ao do trabalho ou ao organismo de promogéao

da igualdade.

Despesas e custas judiciais - As despesas de contencioso constituem um
enorme obstaculo processual e criam um forte desincentivo para as vitimas de
discriminacao salarial em razao do sexo reivindicarem o seu direito a igualdade
de remuneracao, dificultando a protecao e a fiscalizagdo do respeito do direito a
igualdade de remuneracao. A fim de facilitar o acesso a justica e incentivar os
trabalhadores/as a fazerem valer os seus direitos, que vengam uma causa
judicial por discriminagao salarial o direito a serem reembolsados dos honorarios
dos/as advogados/as e peritos/as, assim como das custas judiciais. O
demandado que venga uma causa judicial por discriminagao salarial nao tera um
direito analogo a ser reembolsado dos honorarios dos/as advogados e
peritos/as, ou das custas judiciais, pelo(s) demandante(s), salvo se a agao tiver
sido intentada de ma-fé, nao tiver fundamento ou o ndao reembolso niao seja
considerado razoavel em funcdo das circunstancias especificas do caso em

apreco, por exemplo, no caso de microempresas em situacao financeira dificil.

Sangodes - As sangbes a aplicar por violagédo dos direitos e das obrigagbes
relativos a igualdade de remuneragdo entre homens e mulheres por trabalho
igual ou de valor igual. As sangdes tém um efeito preventivo ao estimularem as

entidades empregadoras a cumprir as obrigacbes. No caso de existirem
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violagdes reiteradas dos direitos e obrigagdes relacionados com o principio da
igualdade de remuneragido entre homens e mulheres por trabalho igual ou de
valor igual. Tais sangdes podem ser por exemplo: a revogagao de beneficios
publicos ou a exclusao temporaria de qualquer outra concessao de incentivos

financeiros ou de crédito.

Igualdade de remuneragdo em matéria de contratos publicos ou
concessdoes — Assegurar que, na execugdo de contratos publicos ou
concessdes, 0os agentes economicos (incluindo a cadeia de subcontratagédo
subsequente) cumprem as suas obrigacdes em matéria de igualdade de
remuneragao entre homens e mulheres. Isto significa que deveréao garantir que
os agentes econémicos dispdem de mecanismos de fixagdo de salarios que nao
criam disparidades salariais entre trabalhadores do sexo feminino e do sexo
masculino, nao justificadas por factores neutros em fungéo do sexo, quanto a
todas as categorias de trabalhadores/as que efetuem trabalho igual ou de valor
igual. As autoridades adjudicantes podem introduzir, sangbes e condi¢des de
rescisdo que assegurem o respeito do principio da igualdade de remuneragao
na execucado dos contratos publicos e das concessdes e podem excluir um

agente econdmico que viole o principio da igualdade de remuneragao.

Risco de retaliacao e protecao contra um tratamento menos favoravel -
Osl/as trabalhadores/as e os seus/suas representantes ndo podem ser tratados
de forma menos favoravel se exercerem o seu direito a igualdade de
remuneragao ou qualquer dos direitos. Deve existirem medidas para proteger
os/as trabalhadores/as, incluindo os seus/suas representantes, contra o
despedimento ou outra forma de tratamento desfavoravel por parte da entidade
empregadora por motivo de uma queixa ou processo judicial destinado a
reclamar o cumprimento de qualquer direito ou obrigacdo em matéria de

igualdade de remuneragéo por trabalho igual ou de valor igual.

Organismos de promoc¢ao da igualdade - Os organismos nacionais de
promogao da igualdade tém papel fundamental para garantir o cumprimento da
legislacdo antidiscriminagdo em prol da igualdade, designadamente na
promogado, na analise, na supervisdo e apoio a igualdade de tratamento entre

todas as pessoas, sem discriminacdo em razido do sexo, em matéria de
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remuneracgdo. Os organismos nacionais de promogao da igualdade devem tomar
medidas para assegurar uma estreita cooperacdo e coordenagédo entre as
inspecdes do trabalho. Estes organismos devem ter os recursos necessarios
para desempenharem as suas fungdes e garantirem o cumprimento do direito a
igualdade de remuneragédo, bem como obterem receitas com o pagamento de

coimas.

Supervisao e sensibilizagao - Assegurar a fiscalizagao pelo direito a igualdade
de remuneragio entre homens e mulheres por trabalho igual ou de valor igual,
através de um organismo especifico de supervisado. As principais fungdes desse
organismo deverado ser agregar os dados e relatérios elaborados na sequéncia
da adocgéo das medidas de transparéncia salarial e assegurar a sua publicagao,
bem sensibilizar as empresas e as organiza¢des publicas e privadas, os
parceiros sociais e o publico em geral para a importdncia do principio da
igualdade de remuneracao por trabalho igual ou de valor igual e a transparéncia

salarial.

Negociacgao e agao coletivas - o direito de os parceiros sociais de negociarem,
celebrarem e fazerem aplicar coercivamente convengdes coletivas, bem como

de promoverem acgdes coletivas.

Estatisticas — Recolha de estatisticas de quatro em quatro anos sobre a
estrutura das remuneracbes a nivel micro que possam proporcionar dados
harmonizados para calcular as disparidades salariais entre homens e mulheres.
Os dados anuais sobre as disparidades salariais entre homens e mulheres,
desagregados por sexo, setor economico, horas de trabalho (tempo
inteiro/parcial), controlo econémico (propriedade publica/privada) e idade. Ainda
que a discriminagao nas remuneragdes pagas seja apenas uma componente das
disparidades salariais entre homens e mulheres, importa aumentar a frequéncia
com que esses dados estio disponiveis de modo a permitir o acompanhamento
anual. A compilacdo de dados anuais sobre as disparidades salariais entre
homens e mulheres, é obrigatéria a fim de assegurar que os dados estejam

disponiveis todos os anos.
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SENSIBILIZACAO DAS ENTIDADES EMPREGADORAS DO SETOR PRIVADO E OS
PARCEIROS SOCIAIS

Promogao do principio da igualdade de remuneragdo entre mulheres e homens e do
direito a transparéncia relativamente as remuneragdes, abordando designadamente a

discriminacao em relagéao a remuneracao igual por trabalho igual ou de valor igual:

» Ac¢oOes de informagdo: campanhas, videos demonstrativos, seminarios e
outros eventos (dia nacional da igualdade salarial; dia europeu do gender pay

gap; dia internacional da igualdade salarial).

» AcOes de formacgdo: sobre igualdade remuneratéria nas entidades
empregadoras para capacitar na elaboragdo dos planos de avaliacdo das
diferencas remuneratoérias entre mulheres e homens, bem como a promocéo de
acbes de formagdo para aplicagdo do sistema de gestdo da igualdade
remuneratoria entre mulheres e homens.

» Negociacao e acao coletivas: O direito de os parceiros sociais de negociarem,
celebrarem e fazerem aplicar coercivamente convengdes coletivas, bem como

de empreenderem agdes coletivas.

Estas recomendagbes visam aperfeicoar os esforgos em diregdo a igualdade
remuneratéria entre mulheres e homens em Portugal, garantindo uma abordagem
ampla e eficaz para combater as disparidades salariais, promovendo impacto positivo
no que diz respeito aos rendimentos e ao préprio crescimento econémico. Para tal, é
importante continuar a trabalhar em conjunto com parceiros sociais, organizagdes
governamentais e da sociedade civil para alcancar esses objetivos de forma eficiente e

eficaz.

Conceitos

Para efeitos da presente Lei, entende-se por:

Discriminagao: qualquer distingdo, exclusao, restrigdo ou preferéncia, em razdo do
sexo, que tenha por objetivo ou efeito a anulagéo ou restricdo do reconhecimento, gozo
ou exercicio, em condigbes de igualdade, de direitos, liberdades e garantias ou de
direitos econdémicos sociais e culturais;

Fonte: Alinea c) do n.° 1 do artigo n.° 2 da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto.
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Discriminagao remuneratéria em razao do sexo: a diferenga, direta e indireta, em
termos remuneratérios, em razdo do sexo e ndo assente em critérios objetivos comuns
a homens e mulheres;

Fonte: Alinea d) do n.° 1 do artigo n.° 2 da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto.

Discriminagao directa: sempre que, em razdo de um fator de discriminagdo, uma
pessoa seja sujeita a tratamento menos favoravel do que aquele que é, tenha sido ou
venha a ser dado a outra pessoa em situagdo comparavel.

Fonte: Alinea a) do n.° 1 do artigo 23.° do Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.

Discriminacao indirecta: sempre que uma disposi¢do, critério ou pratica
aparentemente neutro seja suscetivel de colocar uma pessoa, por motivo de um fator
de discriminag&do, nhuma posig¢ao de desvantagem comparativamente com outras, a n&o
ser que essa disposigao, critério ou pratica seja objetivamente justificado por um fim
legitimo e que os meios para o alcangar sejam adequados e necessario.

Fonte: Alinea b) do n.° 1 do artigo 23.° do Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.

Gender Pay Gap (GPG): indicador utilizado para medir as diferengas salariais entre
dois grupos de individuos. Na sua férmula original, sdo utilizadas as remuneragdes
meédias horarias. Como o Bardmetro utiliza como fonte o Quadro de Pessoal das
empresas, € utilizada a remuneracdo média mensal e, por essa razao, sdo considerados
no calculo apenas os valores associados aos Trabalhadores por Conta de Outrem
(TCO) que trabalharam a Tempo Completo e que, durante o més de outubro, tiveram
remuneragado completa. Existem diferentes formas de medir o GPG, mas o mais comum
é tomar-se como referéncia a média e a mediana dos salarios. No Barémetro, o GPG é
calculado como 1- (Remuneragéo Média Mulheres / Remuneragao Média Homens). Se
o resultado obtido para o GPG for maior que zero, significa entdo que as mulheres
recebem, em média, menos que os homens. Caso contrario, se o resultado obtido para
o GPG for menor que zero, sdo os homens a receber, em média, menos que as
mulheres. Quando o GPG é igual ou muito proximo de zero diz-se que existe igualdade
salarial entre os homens e as mulheres.

Fonte: Glossario Eurostat e Barémetro.

Gender Pay Gap Ajustado (GPG Ajustado): calculado, matematicamente, da mesma
forma que o GPG. No entanto, numa primeira fase, séo agrupados os trabalhadores em
grupos homogéneos relativamente a outras caracteristicas comuns (factores) para além
do sexo, ou seja, pessoas do mesmo setor de atividade, com as mesmas profissoes,
qualificagbes, habilitagdes e antiguidade. Em seguida, o GPG calculado em cada um
destes grupos é multiplicado pelo "peso" do subgrupo de homens e mulheres presentes,
tendo em conta o seu total na populagdo (GPG Grupo/sexo X proporgédo de
homens/mulheres). Por fim, sdo somados todos os GPG ajustados pelo peso do sexo
em cada grupo e obtém-se o GPG ajustado pelos fatores em avaliagéo (referidos
acima). O GPG calculado desta forma permite obter um valor mais fino, expurgado de
varias caracteristicas objetivas que, simultaneamente, possam estar a influenciar, em
sentido positivo ou negativo, o valor global do GPG (como o facto dos trabalhadores
pertencerem a empresas de diferentes atividades econdmicas, terem diferentes
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profissdes, diferentes niveis de qualificagdo, diferentes habilitagdes literarias ou
diferentes antiguidades, aspetos que podem justificar diferencas salariais).

Fonte: Glossario Eurostat e Barémetro.

Género: conceito relacional; por isso, nao se refere apenas a mulheres ou a homens,
mas sim as relacdes que ocorrem entre ambos € ao modo como essas relagdes vao
sendo socialmente construidas. Como instrumento de analise remete para as diferengas
sociais (por oposi¢cao as biologicas [Consultar Sexo]) entre homens e mulheres,
tradicionalmente inculcadas pela socializagdo, mutaveis ao longo do tempo e que
apresentam grandes variagbes intraculturais. Inclui as caracteristicas culturais
especificas que servem para identificar o comportamento de mulheres e de homens (A)
e (B).

Fontes: (A) Pinto, Teresa (coord.); Nogueira, Conceigao; Vieira, Cristina; Silva, Isabel; Saavedra, Luisa; Silva, Maria
Jodo; Silva, Paula; Tavares, TeresaClaudia; Prazeres, Vasco (2010), Guido de Educagéo Género e Cidadania - 3° Ciclo,
Comisséo para a Cidadania e a Igualdade de Género, Presidéncia do Conselho de Ministros. (B) Glossary of Gender —

Related terms, Compilagéo de Josie Christodoulou (2005) e Revisdo de Anna Zodnina (2009), Mediterranean Institute of
Gender Studies. Disponivel em: https://www.cig.gov.pt/wp-content/uploads/2016/07/3Ciclo_Versao Digital FinalR.pd

Proposta técnica de parecer sobre discriminagao remuneratoéria: a conclusao da
fase de instrugdo do procedimento de apreciacdo de requerimento apresentado a
entidade competente na area da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres,
para emissao de parecer sobre a existéncia de discriminagdo remuneratoéria em razao
do sexo por trabalho igual ou de igual valor.

Fonte: Alinea e) do n.° 1 do artigo n.° 2 da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto.

Remuneracao: inclui a retribuicdo base e outras prestagbes regulares e periddicas,
feitas, direta ou indiretamente, em dinheiro ou em espécie, bem como as prestacoes
previstas nas alineas a) a d) do n.° 1 do artigo 260.° do Codigo do Trabalho;

Fonte: Alinea b) do n.° 1 do artigo n.° 2 da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto.

Remuneragiao mensal base: montante iliquido em dinheiro e/ ou géneros, pago aos
trabalhadores no periodo de referéncia e correspondente as horas normais de trabalho,
independentemente de terem faltado ou nao por férias, maternidade, greves, formagao
profissional, doenca e acidentes de trabalho por tempo igual ou inferior a um més.
Exclui: quaisquer prémios, subsidios (Natal, alimentagéo, alojamento, de turno, férias,
de funcao e outros), diuturnidades e gratificacdes, mesmo que estes constem na
definicdo de remuneragdo base do respetivo instrumento de regulamentagcdo do
trabalho.

Fonte: Quadros de Pessoal (Relatério Unico - Anexo A) e Sistema de Metainformacao do INE.

Remuneracdao mensal ganho: remuneragao base, prémios e subsidios regulares e
remuneragao por trabalho suplementar.

Fonte: Quadros de Pessoal (Relatério Unico - Anexo A) e Sistema de Metainformacao do INE.

Sexo: as caracteristicas biologicas que distinguem a pessoa humana como mulher ou
homem, usado como variavel sociodemografica.

Fonte: Alinea a) do n.° 1 do artigo n.° 2 da Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto.
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Trabalho igual: aquele em que as fun¢des desempenhadas ao servico do mesmo
empregador sdo iguais ou objetivamente semelhantes em natureza, qualidade e
quantidade.

Fonte: Alinea c) do n.° 1 do artigo 23.° do Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.

Trabalho de valor igual: aquele em que as fungdes desempenhadas ao servigo do
mesmo empregador sdo equivalentes, atendendo nomeadamente a qualificagdo ou
experiéncia exigida, as responsabilidades atribuidas, ao esforgo fisico e psiquico e as
condigdes em que o trabalho é efetuado.

Fonte: Alinea d) do n.° 1 do artigo 23.° do Cédigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro.
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Anexo n° |

Como consultar o Balango das Diferengas Remuneratérias entre Mulheres e

Homens (BdD)?

O BdD resulta de um output do Relatério Unico (RU) de um determinado ano. Assim, a
entidade empregadora que pretenda ter acesso ao mesmo deve em primeiro lugar

autenticar-se no site do RU e submeter o seu Quadro de Pessoal para o ano de

referéncia pretendido.

Direccdo Geral da Saude 5
warw 98 pt /l' ““
A
/ W
)

AUTORIOADE PARA AS
CONDICOES DO TRABALNO

SISTEMA DE GESTAO DE UNIDADES LOCAIS

Dados de Acesso

Por favor digite as suas
credenciais

NIF*
Cadigo do utilizador*

Palavra-chave *

Entrar

Reportar Problema s -
Ultimas noticias:

Documentos de Apoio

Obter dados de acesso

CONSULTA IRCT
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Ap0s a sua submissao, deve ir a area “RU” >> “Entrega/Consulta”:

SISTEMA DE GESTAO DE UNIDADES LOCAIS

CcT

Entidade: 221769013 Utilizador: 221769013/admin  Sair

Acessos  Entidade | RU Aplicagdes  Documentos de Apoio  Ajuda

© Bem-vindo admin

Pode gerir e validar a estrutura empresarial da entidade e a sua composicdo em Unidades Locais. &

Entidade
D Entidade —
NIF Entidade CEm—-
Nome Entidade AQUELA OUTRA ENTIDADE
Situagdo Activa
1 Unidade Local activa (
i ® Wostrar ULs activas O Mostrar todas
Unidades Locais da Entidade
Localidade & Telefone ¢ Situagdo ¢ Sede Acgdes

D¢ Numero da UL ¢ Nome 2 Morada ¢

VvV

Acessos Entidade RU Aplicagdes Documentos de Apoio Ajuda
Entrega/Consulta

De seguida deve clicar na opgao “Visualizar Balango das Diferengas” na parte de

baixo do ecra:

oep....

SISTEMA DE GESTAO DE UNIDADES LOCAIS

3 Utilizador: 221769013/admin  Sal

Acessos  Entidade RU  Aplicagées  Documentos de Apoio  Ajuda Entidade: 221

Ano de Referéncia: 2021 (clique para alterar o a1

Para verificar o estado de entrega de cada Anexo do Relatério Unico, seleccione o comprovativo de resposta clicando no campo que se encontra por baixo de cada um deles.

Para obter o comprovativo de entrega do Relatério Unico deve seleccionar a opgo "Gerar Certificado Refatério Unico

Para facilitar a entrega do Relatorio Unico, a 12 etapa devera ser a Gestdo e Validaco da Estrutura Empresarial. Para o efeito, devera aceder a este sistema
02 passo serd o preenchimento dos diferentes anexos do Relatdrio Unico.

D Entidade -
NIF Entidade R
Nome Entidade AQUELA OUTRA ENTIDADE
Situagdo Activa
Dados da Estrutura Empresarial: —J
Entregas
Responder ao RU
NIF ¢ D+ Nome & Data de certificagdo ¢ Anexo Zero & AnexoA ¢ AnexoB Anexo C ¢ AnexoD ¢ | AnexoE ¢ AnexoF & Clique noicon para descarregar
a Aplicagao de Recolha
> S /QUELAOUTRAENTIDADE 2023-02-15 15:19 1 1 1 1 111 1 1 &

Gerar Certificado Relatério Unico | Visualizar Certificado Relatério Unico | | Visualizar Balango Social | Visualizar Balango das Diferengas.

Esta opgao permite que o PDF do BdD seja descarregado e consultado.

Para apoio na interpretagédo do conteudo do BdD consulte os folhetos divulgados no site

do GEP, em Relatdrio Unico.
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Anexo Il

Certificado

A @mpresa cique ou togue aqul para Introdusir texto. fOi distinguida pela Comissao para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego - CITE, pelas suas boas praticas na
promogdao da Igualdade Remuneratéria entre Mulheres e Homens por trabalho
igual ou de igual valor, como EMPRESA QUE PROMOVE A IGUALDADE SALARIAL ENTRE
MULHERES E HOMENS 2024

Clique ou toque aquil para introduzir texto.

‘: REPUBLICA T T
PORTUGUESA L J N
L | ey -

XXV COVERNO

Selo

M " |GUALDADE

SALARIAL
L 2024
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Relatério sobre a aplicagdo da Lei n° 60/2018, de 21 de agosto, que aprova medidas de
promogao da igualdade remuneratéria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de
igual valor

APRECIAGAO DA CGTP-IN

A Lei n° 60/2018, de 21 de Agosto, introduz medidas de promocao da igualdade remuneratoria
entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor, obrigando a existéncia nas empresas
de politicas remuneratorias mais transparentes e que assegurem a igualdade salarial entre
mulheres e homens. e reforcando o papel das entidades com competéncias nesta matéria,
designadamente a Autoridade para as Condi¢des de Trabalho e a Comisséo para a Igualdade no
Trabalho e no Emprego.

Porém, como a CGTP-IN atempadamente afirmou, a nova lei pouco acrescenta ao quadro
legislativo vigente, assentando sobretudo em estudos, balangos, avaliagdes e planos de longo
prazo e assumindo como preocupacao principal ndo afectar demasiado as empresas e sobretudo
nao as estigmatizar por violagéo da lei.

Os direitos dos trabalhadores/as e a conformagdo com os principios constitucionais e legais séo
claramente relegados para segundo plano, na medida em que ndo se obriga as empresas a
conformarem em definitivo as suas politicas remuneratérias aos principios constitucionais e legais
vigentes.

Quanto ao Relatério em analise, ocupa-se extensamente da actividade desenvolvida pelas
diversas entidades envolvidas nos processos previstos na Lei, descrevendo as diligéncias e
tarefas levadas a cabo no exercicio das competéncias que lhes estao atribuidas, mas nada diz de
concreto quanto aos resultados préaticos da aplicagdo desta Lei, ou seja quais os efeitos quanto
ao seu objectivo ultimo que é, cremos nos, alcangar a eliminagéo ou pelo menos a redugdo da
persistente desigualdade remuneratdria entre mulheres e homens. Também nada é dito sobre a
eventual alteragéo das politicas remuneratorias das empresas em resultado das medidas incluidas
nesta Lei — verificaram-se algumas alteragdes? Regista-se uma maior transparéncia? As
empresas estdo mais conscientes da necessidade de introduzir mudangas e incrementar a
igualdade salarial? Nao é dada nenhuma informag&o sobre o0 assunto.

Ou seja, 0 Relatorio descreve em pormenor as acgdes desenvolvidas para promover a igualdade
remuneratoria, mas ndo se pronuncia sobre resultados finais. O que paraa CGTP-IN constitui uma
lacuna inaceitavel.

A verdade € que os progressos registados em matéria de igualdade remuneratéria entre mulheres
e homens s&o muito escassos, registando-se mesmo algum recuo.

Assim, embora se possa observar algum avango nas tabelas de remuneragéo (discriminagao
directa), continua a verificar-se uma discriminag@o indirecta das mulheres trabalhadoras,





persistindo um diferencial assinalavel entre as remuneragdes base e ganho de homens e
mulheres, em violagdo do principio constitucional e legal de que a trabalho igual ou de igual valor
deve corresponder um salério igual para mulheres e homens.

No periodo entre 1 Junho de 2021 e 31 de Maio 2024 verificou-se mesmo um ligeiro agravamento
deste diferencial.

No primeiro trimestre de 2024, as mulheres portuguesas recebiam, em média, salarios liquidos
16% abaixo do recebido pelos homens trabalhadores, situagéo extensivel a quase todos os grupos
etarios e tipos de contrato de trabalho. Este diferencial & mais elevado do que o que se observava
no 1° trimestre de 2021 (14%), de acordo com o Inquérito ao Emprego efectuado pelo Instituto
Nacional de Estatistica.

Este ligeiro agravamento é confirmado pelos Quadros de Pessoal de 2022 (dados mais recentes),
ja que, no sector privado, as mulheres trabalhadoras auferiam, em média, remuneragdes base
13,2% mais baixas do que os homens, sendo o diferencial de 16% nas remuneragdes ganho,
tendo ambos aumentado 0,1 pontos percentuais face a 2021. Mesmo usando o diferencial ajustado
(por actividade, profissao, qualificacdo, habilitagdo e antiguidade no emprego) as mulheres
auferem menos 8,9% no salario base e menos 11,5% no ganho.

A desigualdade ¢é ainda mais elevada quando comparamos 0s ganhos nas qualificagdes mais
altas, atingindo um diferencial (ndo ajustado) de 25,1% nos salarios base entre os quadros
superiores e de 25,4% no caso dos ganhos, tendo também havido agravamento face a 2021 (0,6
pontos percentuais em ambos 0s casos). O diferencial € também mais alto do que a média entre
0s quadros médios e os profissionais altamente qualificados.

O proprio Eurostat reporta este agravamento, desta vez no ganho médio horario, que passou de
11,8% em 2021 para 12,5% em 2022 (Ultimos dados).

Concluimos, assim, que ao fim de quase seis anos de vigéncia da Lei 60/2018, esta promogao,
por meios suaves, do cumprimento da lei por parte das empresas ndo esta a produzir grandes
resultados praticos, ja que o diferencial entre as remuneragdes entre mulheres e homens persiste
e até aumentou.

No que respeita as empresas, o0 estudo “Readiness Assessment — Transparéncia Salarial”
(realizado pela Mercer Portugal, apos a aprovagao da Directiva da Transparéncia Salarial, para
aferir do conhecimento e da sensibilidade das empresas portuguesas sobre estas questoes)
constatou que uma grande parte das empresas (40%) sabe pouco sobre 0 tema e néo o considera
uma prioridade.

O préprio Relatério acaba por corroborar a falta de interesse das empresas nestas questdes,
quando refere que muito poucas empresas descarregaram o seu Balango das Diferencas
Remuneratérias, sendo este um output gerado a partir da plataforma que suporta a recolha do
Relatério Unico e que qualquer empresa que tenha entregue o Anexo dos Quadros de Pessoal o
pode fazer. Se estivessem conscientes das suas obrigagdes legais em matéria de igualdade
remuneratoria certamente estariam mais atentas e haveria um maior nimero de empresas a
esforcar-se neste sentido.





Neste quadro, o que surpreende neste Relatdrio, nomeadamente face a dimensao do persistente
diferencial remuneratério entre mulheres e homens, acaba por ser, por um lado, o reduzido nimero
de empresas notificadas pela ACT e, por outro, o elevado numero de empresas distinguidas como
«Empresa que Promove a Igualdade Salarial entre Mulheres e Homens», distingdo que,
espantosamente, é atribuida a quem se limita a cumpri a lei.

Conforme se afirma nas consideracdes finais do Relatério, ndo pomos em duvida que a CITE, o
GEP e a ACT se tenham empenhado activamente na realiza¢do das medidas previstas na Lei cuja
aplicacdo se esta a analisar; os resultados dos seus esforgos € que ndo sdo promissores, na
medida em que as empresas néo estao a mudar as suas politicas, nem se mostram sensibilizadas
para tal, e as diferengas remuneratorias entre mulheres e homens ndo estéo de facto a diminuir,
conforme comprovam 0s numeros mais recentes disponiveis,

Por tudo isto, a CGTP-IN questiona-se se 0s métodos suaves preconizados nesta Lei ndo deviam
ser substituidos por métodos mais robustos que imponham as empresas o cumprimento efectivo
das normas legais em vigor.

As recomendacdes incluidas na parte final do Relatorio ndo nos parecem descabidas, mas no
essencial seguem as mesmas linhas de orientagéo presentes na actual redacgéo da Lei 60/2018,
nao procurando no essencial novos caminhos, que se revelem eventualmente mais eficazes na
prossecu¢do do objectivo de finalmente eliminar, ou pelo menos reduzir significativamente, o
diferencial salarial entre mulheres e homens.

A transposicdo da Directiva 2023/970, do Parlamento e do Conselho, de 10 de maio de 2023, que
reforga a aplicagdo do principio da igualdade remuneratéria por trabalho igual ou de valor igual
entre homens e mulheres atraves da transparéncia salarial, que o Estado Portugués esta obrigado
a efectuar até 7 de junho de 2026, podera sem duvida constituir um contributo importante.

Saliente-se, no entanto, que a nossa legislagéo ja contempla grande parte das previsdes contidas
na Directiva, proibindo a discrimina¢do salarial, obrigando a igualdade remuneratoria entre
mulheres e homens por trabalho igual ou de valor igual e impondo a transparéncia e a existéncia
de critérios objectivos na defini¢do das politicas remuneratérias. Nao obstante, a directiva contém
aspectos muito importantes ainda ausentes do nosso quadro legislativo, com destaque para os
amplos direitos de informagao sobre a politica remuneratéria e as remuneragdes atribuidos aos
trabalhadores e para o dever de as empresas procederem a uma avaliagdo conjunta (com os
representantes dos trabalhadores) das remuneragdes, sempre que registe um diferencial
injustificado de pelo menos 5%.

Porém, a enumeragéo ndo ponderada de matérias contidas na Directiva que consta do Relat6rio
ndo nos parece muito util, nem esclarecedora dos aspectos fundamentais que devem ser
transpostos para 0 nosso ordenamento juridico.

Em conclusédo, na opinido da CGTP-IN, o presente Relatorio concentra-se demasiado na
actividade desenvolvida pelas entidades com competéncias no &mbito da Lei n° 60/2018 e nédo
procede a uma avaliagdo dos efeitos da aplicagdo da lei sobre as politicas e as praticas
remuneratorias das empresas ou sobre a desigualdade remuneratoria entre mulheres e homens.

3





Por outro lado, também nado avalia a adequagéo, ou nao, das medidas preconizadas nesta Lei
para introduzir efectivas mudangas em matéria de igualdade remuneratéria e as alteragbes
recomendadas, apesar de eventualmente Uteis, ndo parecem ir no sentido de introduzir uma
mudanca de fundo nas normas existentes e que, aparentemente, se estdo a revelar insuficientes
para alcangar os objectivos visados.

5 de setembro de 2024
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A CAP acusa a rececdao do projeto de relatério de avaliacdo da Lei n?
60/2018, de 21 de agosto, e agradece o seu envio, que tal como dispde o
art? 102 da Lei mencionada mereceu a melhor atengao por parte da CAP.
Sobre o Relatério propriamente dito (pags 1 a 51) a CAP nada tem a
assinalar na medida em que se trata de um relato de factos, dados e
circunstancias. Sobre as recomenda¢des, nomeadamente regulamentagao
da Lei e caminhos para a Revisdo da Lei n? 60/2018, de 21 de agosto (pags
51 a 59), a CAP entende que o Relatdrio propriamente dito deve ser objeto
de discussao entre todos os membros da CITE, numa das suas sessoes
plenarias, para a partir dessa discussdao se poder decidir avancar ou nao
para recomendacdes e propostas de alteracdo a Lei n2 60/2021, de 21 de
agosto.

A CAP considera que a exclusdao do setor publico, abrangendo toda a
administracao publica e empresas do setor publico empresarial e setor
publico local do ambito de aplicacdo da Lei referida na pagina 51 é ela
mesma discriminatdria, e inconcebivel para o conjunto de empresas do
setor privado com mais de 50 trabalhadores.

CAP, Lisboa, 7 de outubro de 2024
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Assunto: Medidas de Promocio da Igualdade Remuneratéria entre Mulheres e

Homens

Em geral

A existéncia de medidas de promog¢do da igualdade salarial entre homens e mulheres,
como principio norteador de politicas publicas e de gestdo empresarial, ¢ de saudar. De
um modo geral consideramos que tem havido uma evolucdo positiva na promocdo da

igualdade remuneratdria entre mulheres e homens, como comprovam os dados em baixo.
Evolugdo do GPG mensal (remuneragdo base) entre 2010 e 2022 - Portugal (%)
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Fonte: GEP-MTSSS - Barémetro das diferengas remuneratorias entre Mulheres € homens

Numa analise mais fina, ¢ possivel referir que muitos dos sectores representados pela
CCP estao a baixo da média nacional. E essa ¢ a situagdo no Comércio, no sector dos
Transportes e armazenagem, nos sectores dos Servigos de alojamento e restauracio, nos
Servigos administrativos as empresas € nos Outros servigos (onde se incluem os servigos

de reparacao, os servigos de cabeleireiros, os servigos funerarios, etc.).

Quanto ao enquadramento legal, consideramos que merece reparo que as medidas de
Promogao da Igualdade Remuneratéria entre Mulheres e Homens, sejam acompanhadas

da consagragao legal de presuncgdes assentes na suposicao da existéncia de discriminagdo
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até prova em contrario, que a pratica, nomeadamente a dos tribunais, em regra, nao

confirma.

Neste contexto, ¢ numa andlise na especialidade, merecem reparo as seguintes

disposicdes legais:

1. Art.° 4°, n.° 2 — Discorda-se da existéncia de uma inversdao do 6nus da prova, que

determina que caiba ao empregador provar a inexisténcia de discriminagdo remuneratoria,
assente na mera alega¢do da existéncia da mesma. A pratica ndo demonstra a justeza desta

presuncao.

Se a inversdo do dnus da prova ndo acabar, fruto do reconhecimento da justeza desta nossa

observagao, o minimo exigivel € que se requeira que tal alegacdo seja fundamentada.

2. Art.° 6°, n.° 7 — Os pareceres da CITE emitidos nos termos do artigo 57°, n° 7 do Cédigo

do Trabalho, sdao vinculativos e tém efeitos imediatos. Assim, sendo o mesmo
desfavoravel a entidade empregadora, esta apenas pode recusar o pedido apos decisao
judicial, que reconheca a existéncia de motivo justificativo para a recusa do mesmo.

A mencao ao caracter vinculativo dos pareceres da CITE ndo ¢ tecnicamente correta.
Estes pareceres ndo vinculam, tdo so o recurso dos mesmos tem de ser judicial, o que ndo
¢ 0 mesmo.

Para ser tecnicamente correto, o paragrafo deve limitar-se ao segundo periodo: «Os pareceres da

CITE obrigam até decisdo judicial que os revogue.»

3. Art.° 7°, n.° 1 — Pelas razdes ja abundantemente expostas a proposito da existéncia de

presungoes de ilicitude ou caracter discriminatério da conduta laboral, discordamos da
presuncao do caracter abusivo do despedimento de uma trabalhadora, ainda que seguido
de parecer “vinculativo” da CITE. O caracter abusivo deve assentar na demonstragao

mediante a apresentagdo de factos que o comprovem.

| 24-7-2024
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Avaliagdo de Aplicacdo da Lei n.2 60/2018, de 20 de agosto

— Contributo da CIP —

| = Em geral

1.

Nos termos do artigo 10.2,n.2 2, da Lei n.260/2018, de 21 de agosto (doravante designada “Lei”)
que aprova medidas de promogdo da igualdade remuneratdria entre mulheres e homens por
trabalho igual ou de igual valor, a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e Emprego (CITE)

solicitou o contributo da CIP sobre a avaliagdo da aplicacdo da referida Lei.

2.
Quanto a esta matéria, cumpre sinalizar que a CIP valoriza a igualdade remuneratdria entre
homens e mulheres no trabalho, bem como a prossecucdo de politicas pragmaticas e

equilibradas destinadas a promover a igualdade de género.

E importante também ter em conta, quanto a igualdade salarial entre homens e mulheres no
trabalho, que as disparidades salariais subsistentes entre homens e mulheres resultam de um
conjunto de fatores complexos e inter-relacionados que incluem: discriminagdo direta,
diferenciacao horizontal do mercado de trabalho, estando as mulheres sobre representadas em
setores e profissdes com salarios inferiores, e segmentacdo vertical do mercado de trabalho,
estando as mulheres sub-representadas em posi¢oes de lideranga, bem como ao nivel das

tradigcGes e esteredtipos e equilibrio entre vida privada e trabalho.

Assim, tendo em conta o conjunto de causas que contribuem para as disparidades salariais entre
homens e mulheres, por um lado, identifica-se a dificuldade de, em termos estatisticos,
determinar qual o contributo da n3do aplicacdo do principio do salario igual para trabalho igual,
no conjunto das causas que contribuem para tal situacdo, ndo devendo toda a parte ndo
explicada das diferencgas salariais ser considerada como correspondente a discriminacdo de

género na fixagdo das remuneracgdes.
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Por outro lado, tendo em conta que muitas das causas de disparidades salariais ndo estdo
relacionadas com os sistemas retributivos das empresas, para combaté-las revelar-se-3,

porventura, mais eficaz uma abordagem integrada as suas causas.

Refira-se ainda que de acordo com o Bardmetro das Diferengas Remuneratérias entre Mulheres
e Homens, divulgado pelo GEP em 2023, que teve por base os dados dos Quadros de Pessoal de
2021 do Relatério Unico, a diferenca entre o saldrio médio das mulheres e dos homens, ndo
ajustado era, em 2021, -de 13,1 % em desfavor das mulheres. Esta diferenga tem vindo a diminuir

pois era de 17,9 % em 2010.

3.

Em termos praticos, o maior impacto da aplicagdo da Lei, para as empresas, resulta das
obrigacdes de apresentacdo e implementacdo do Plano de avaliacdo das diferencas salariais,
caso o Balango das diferencas remuneratérias entre mulheres e homens por empresa,

identifique diferencas remuneratérias (cfr. artigo 52, n.2 1, da Lei).

Sdo notificadas pela ACT as empresas cujo “Gender Pay Gap” ajustado, calculado com base no
ganho do ano de referéncia, seja igual ou superior a 5 pp, entendendo-se que estdo “em

condigbes desfavordveis a promogdo da igualdade remuneratéria pretendida”.

E importante assinalar que a aplicagdo do critério do “Gender Pay Gap” ajustado e o conceito
de “condigées desfavordveis a promog¢do da igualdade remuneratoria” se as diferengas
remuneratdrias excederem 5%, ndo constam expressamente da Lei, sendo fundamentais para a
sua aplicagdo — sabemos, no entanto, que a citada percentagem de diferenciacdo, encontra-se
prevista na Diretiva (UE) 2023/970 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 10 de maio de
2023, para reforgar a aplicagdo do principio da igualdade de remuneracgdo por trabalho igual ou
de valor igual entre homens e mulheres através de transparéncia remuneratdéria e mecanismos

que garantam a sua aplicagdo (cfr. artigo 102 da citada Diretiva).

4.

Nos termos do artigo 18.2, n.2 3, da Lei, a obrigacdo de apresentacdo do Plano de avaliacdo das
diferencas salariais, caso resulte do Balango das diferencas remuneratérias entre mulheres e
homens por empresa, passou a aplicar-se, a partir de fevereiro de 2022, a entidades

empregadoras que empreguem 50 ou mais trabalhadores.
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O célculo das diferengas salariais entre homens e mulheres, a nivel da empresa, que consta do
Balanco das diferencas remuneratérias entre mulheres e homens por empresa, profissdo e
niveis de qualificacdo, é realizado através da anadlise estatistica de informacdo declarada no
Quadro de Pessoal do Relatério Unico, que é obrigatoriamente preenchido pelas empresas

anualmente.

Quando a analise estatistica verifica, através dos dados declarados pelas empresas no Quadro
de Pessoal do Relatério Unico do ano anterior, diferencas salariais entre homens e mulheres,
que como referido acima, resultem do critério do “Gender Pay Gap” ajustado, igual ou superior
a 5%, a ACT notifica as entidades empregadoras para apresentarem um Plano de avaliagdo das

diferengas remuneratorias entre homens e mulheres.

Em 2023, a ACT notificou 1540 entidades empregadoras (de acordo com dados do INE existiam,
em 2022, um total de 8364 empresas com mais de 50 trabalhadores, pelo que foram notificadas
18% das empresas com mais de 50 trabalhadores) para apresentarem um plano de avaliagdo

das diferengas remuneratoérias, a implementar no prazo de 12 meses.

Ainda ndo estd disponivel informagdo da ACT sobre os resultados da implementagdo dos planos
de avaliagdo das diferengas remuneratdrias por parte das empresas, sendo esta uma informagao

muito relevante para analisar os impactos da aplicagdo da Lei.

5.
Os principais constrangimentos resultantes da aplicacdo pratica da citada Lei identificados pelas

empresas dizem respeito aos seguintes aspetos:

1) Nao se definem na Lei conceitos fundamentais, métricas ou metodologias para a sua
aplicagdo, como por exemplo, que método de calculo é utilizado para determinar as
diferencas remuneratdrias ao nivel do Balanco das Diferengas remuneratdrias das empresas
e que diferencas remuneratérias determinam a obrigatoriedade de as empresas
implementarem um plano de avaliagdo das diferencas remuneratdrias. Estas omissdes da
Lei originam incerteza juridica, bem como dificuldades na sua aplicacdo e uma atuacdo

discriciondria por parte das autoridades publicas que exercem competéncias nesta matéria.





CIP

CONFEDERAGAO EMPRESARIAL
DE PORTUGAL

2) O calculo das diferengas remuneratérias baseia-se no método de calculo do Gender Pay Gap
ajustado, que como mencionado supra, ndo esta expresso na Lei, sendo realizado com base
nos dados fornecidos pelas empresas no Quadro de Pessoal do Relatério Unico, que contém
informacdo limitada respeitante ao sexo, habilitacGes literarias, categorias profissionais,

qualificagdes, retribuicdes e antiguidade dos trabalhadores.

Acresce ainda que, a informagdo constante dos Quadros de Pessoal, é limitada para se
apurarem, de facto, diferencas remuneratdrias nas empresas, na medida em que os dados

sdo analisados de forma pouco desagregada.

3) As obrigagGes decorrentes da Lei para as empresas, incluindo a necessidade de elaboragédo
e implementagdo do Plano de avaliagdo das diferencas salariais pelas empresas, a nivel
anual, sdo complexas e representam um encargo administrativo adicional, bem como custos
de implementacao, em particular para as empresas de média dimensdo, devido a falta de

recursos humanos qualificados a afetar a essas tarefas.

Il — Em especial

1.

Quanto a primeira questdo, identificada no ponto 5., 1) supra, da parte “Em geral”, devem
constar na Lei conceitos fundamentais, métricas e metodologias para a sua aplicagdo, como por
exemplo, que método de calculo é utilizado para determinar as diferengas remuneratérias ao
nivel do Balango das Diferengas remuneratérias das empresas e que diferengas remuneratorias
determinam a obrigatoriedade de as empresas implementarem um plano de avaliagdo das

diferencas remuneratdrias.

2.

Em relagdo a segunda questdo, identificada no ponto 5., 2) supra, da parte “Em geral”, isto é, a
limitagdo dos dados que sdo utilizados para o calculo das diferencgas salariais para se aferir a
igualdade salarial entre homens e mulheres ao nivel das empresas, ou seja, para o Calculo do

Gender Pay Gap ajustado.

Os dados que servem para o calculo do Balango das diferencas remuneratdrias entre mulheres
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e homens por empresa, profissdo e niveis de qualificagdo, realizado pelo Gabinete de Estratégia
e Planeamento (GEP), provém dos Quadros de Pessoal do Relatério Unico, o que cria algumas

dificuldades:

Por um lado, os dados fornecidos pelas empresas respeitam apenas ao sexo, habilitacGes
literarias, categorias profissionais, retribuicGes e antiguidade dos trabalhadores ao servico no
més de outubro de cada ano, pelo que sdo limitados para se apurarem as diferencas

remuneratdrias ao nivel das empresas.

Por outro lado, para além dos dados serem limitados, também ndo sdo analisados de forma
suficientemente desagregada, por exemplo, nos Relatérios de analise por empresa, verifica-se
que o CAE (rev. 3) é considerado apenas por sec¢do; a area geografica tida em conta é o distrito
de cada estabelecimento, as profissGes sdo analisadas em grandes grupos, de acordo com a
Classificagdo Nacional de Profissdes, ndo refletindo a realidade das categorias e fungdes

praticadas nas empresas.

Assim, admitindo-se que as diferengas remuneratérias identificadas podem nao refletir, pelas

razdes acima referidas, reais diferengas, parece-nos fundamental que:

Por um lado, a analise dos dados que constam dos Quadros de Pessoal a realizar pelo GEP para
determinagdo do Gender Pay Gap ajustado, seja realizada tendo em conta a informagdo mais
desagregada incluida nos Quadros de Pessoal, por exemplo, ao nivel do CAE, das profissdes, das

categorias profissionais e das qualificagGes.

Por outro lado, a Lei deve prever que, caso a analise do GEP detetar diferencas salariais entre
homens e mulheres, que resultem do critério do “Gender Pay Gap” ajustado, deve ser concedido
um prazo as empresas para justificarem as diferengas remuneratérias por razdes objetivas,
antes de a ACT exigir as empresas a adog¢do de um Plano de avaliagdo das diferencas salariais, a

implementar no prazo de um ano.

3.
A terceira questdo, identificada no ponto 5., 3) supra, da parte “Em geral”, tem a ver com o facto
de as obrigacGes administrativas que decorrem da Lei representarem um encargo administrativo

adicional que, do ponto de vista da CIP é excessivo, em varios aspetos.





CIP

CONFEDERAGAO EMPRESARIAL
DE PORTUGAL

Por exemplo, quanto a periodicidade, é necessaria a avaliagdo ser anual?

Ha uma sobreposicdo de prazos, na medida em que as empresas que terminam a
implementacdo de um plano podem ser novamente notificadas com referéncia a andlise dos

dados do ano que se seguiu.

Mencione-se ainda que a necessidade de as empresas apresentarem e implementarem um

plano de avaliacdo das diferencas remuneratdrias, exige o seguinte:

e Fornecer informagdes sobre o sistema remuneratdrio que praticam, nomeadamente as
varidveis utilizadas para determinar os valores das remuneragdes, esclarecendo que
diferengas estdo relacionadas com desempenho, experiéncia, promogoes.

e E, adicionalmente, apresentar e implementar o Plano de Avaliacdo das Diferencas
Salariais, durante o periodo de um ano.

e Sendo que, apos a implementagdo do Plano, que tém de reportar a ACT, ainda tém de

colmatar as diferencgas que subsistam.

Na&o raro, inUmeras das empresas que operam no nosso pais ndo dispdem de recursos técnicos
e humanos para a elaboragdo e aplicacdo de planos de avaliacdo de diferencas salariais e de
plano de a¢do com vista a colmatarem as diferencas salariais que subsistam, tendo de recorrer
a servicos pagos, o que implica custos adicionais para fazerem face ao cumprimento destas

disposicdes legais.

Refira-se, ainda, quanto a elaboracdo dos Planos de agdo das diferencas salariais, o Guia de
apoio para avaliacdo de postos de trabalho com base em critérios objetivos comuns a homens e
mulheres, elaborado pela CITE, instrumento sugerido para elaboragdo do dito Plano, ndo
responde de forma adequada as necessidades das empresas, porquanto é de dificil aplicagdo

em muitas empresas.

Os métodos de avaliagdo contidos no aludido Guia apresentam uma enorme complexidade e
exigem a cada empresa que disponha de acrescidos recursos técnicos e humanos para levar a

cabo tais avaliagdes.
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Assim, seria fundamental:

e Reduzir a periodicidade da avaliacdo das diferengas salariais pelas empresas, ou, em
alternativa, estabelecer que uma empresa ndo poderd ser notificada para elaboragdo de
plano de avaliacdo das diferencas salariais, enquanto nao tiver terminado a implementacdo
do plano anterior.

e Criar instrumentos simples que permitam as empresas procederem a elaboragdo de
sistemas remuneratdrios que corrijam diferengas remuneratodrias.

e Criar um modelo simples de plano de avaliacdo das diferencas remuneratdrias.

4,

Em conclus3o:

A promogdo da igualdade remuneratdria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual
valor é objetivo que merece acolhimento legal, ao nivel nacional, europeu e internacional, que

é, naturalmente, perfilhado pela CIP.

No entanto, as obrigagdes que decorrem da Lei, por um lado, ndo sdo suficientemente claras e
por outro, constituem encargos administrativos de dificil, complexa, morosa e onerosa aplicagdo
pelas empresas.

A CIP considera fundamental a sensibilizagdo e capacitagdo, envolvendo entidades publicas e

empresas, para assegurar que os objetivos da Lei sejam plenamente alcangados.
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Tema: Avaliacao (artigo 10° da Lei 60/2018)

Vem a CTP - Confederagéo do Turismo de Portugal, dar o seu contributo ao relatério elaborado
pela CITE, nos termos do artigo 10° da Lei n.° 60/2018.

O relatério refere-se a factos concretos, pelo que informamos que nos vamos cingir a analise
juridica do mesmo e o impacto que essa mesma analise podera ter na prossecucao do objetivo da
igualdade salarial.

H& que comecar por salientar que um dos aspetos mais tratados na nossa legislagao, na
sequéncia de Convengdes Internacionais (como a Convencdo 100 da OIT) e do proprio Direito
Comunitario (Diretiva n.° 75/17/CEE) é, precisamente, a ndo discriminagdo em fungdo do sexo,

hoje também conhecida por “igualdade de géneros”.

E na prossecugéo desse mesmo fim de evitar qualquer tipo de discriminagéo ha que reconhecer
que o ordenamento juridico portugués é extremamente assertivo, impondo este Principio ao nivel
constitucional e reproduzindo o mesmo, de forma exaustiva, no Cdédigo do Trabalho e que se
manifesta em duas vertentes: a da igualdade de oportunidades nas areas do acesso ao emprego

e carreira, e a vertente dos direitos dos trabalhadores.

Assim, 0 art.° 59.°, n.° 1, al. a), confere um direito fundamental aos trabalhadores que se cifra em
que estes, sem distin¢do de idade, sexo, raga, cidadania, territério de origem, religido, convicgdes
politicas ou ideoldgicas, serem retribuidos pelo seu trabalho segundo a quantidade, natureza e
qualidade, observando-se o principio de que para trabalho igual salario igual.

Mas esta vertente é também é abordada de forma exaustiva no Cddigo do Trabalho,

designadamente a partir do artigo 23°.

Temos, por exemplo, o artigo 31° do Codigo do Trabalho, que assegura a igualdade de condigbes
de trabalho, designadamente no que concerne a retribui¢do entre trabalhadores que prestem um
trabalho igual ou um trabalho de valor igual, a mesma entidade empregadora.

o gl.;‘ Av. Antonio Augusto de Aguiar, n.° 21 - 5° Esq.° @m
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E temos, finalmente, também a Lei n.° 60/2018 de 21 de Agosto, que promove medidas para a

promogao da igualdade remuneratéria entre homens e mulheres.

Esta lei promove medidas de promog&o da igualdade remuneratoria entre homens e mulheres por
trabalho igual ou de valor igual, sendo que no n.° 2 do artigo 8° da mesma, a Comisséo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego devera emitir uma orientagao definindo os termos gerais
para o respeito da premissa da igualdade remuneratéria entre homens e mulheres por trabalho de
valor igual, evitando a discriminagédo indireta e socorrendo-se de critérios objetivos, comuns a

homens e mulheres.

Esta orientagdo compreende, sobretudo as situagdes de discriminagao indireta, sendo referido que
a comparagao de trabalhos iguais ou similares é um exercicio mais simples — posigao correta e

que se aceita.

Seré esta orientagdo que nos propomos analisar e relativamente a qual pretendemos acrescentar
alguns contributos.

A lei n.° 60/2018 refere, de forma clara que cabe a CITE emitir “uma orientagdo definindo os
termos gerais da avaliagdo das componentes das fungées com base em critérios objectivos,

comuns a homens e mulheres”.

Pelo que, desde logo, uma orientacéo tera de ter sempre um caracter nédo vinculativo, o que foi

deixado claro de forma expressa e inequivoca.

Ou seja ndo estamos perante um “Guia”, mas perante uma “Orientacdo que define os termos

gerais de avaliagdo”.

A lei, de facto, dispbe que as empresas podem ser notificadas para a apresentagéo de um plano
de avaliagdo das diferengas remuneratorias.
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No entanto, ndo imp&e um guia para a elaboragao desses mesmos planos, nem uma metodologia

da elaboragao do mesmo.

Dispde, diferentemente, que a CITE, por forma a ajudar os empregadores, devera emitir “uma
orientagdo definindo os termos gerais da avaliagdo das componentes das fungées com

base em critérios objectivos, comuns a homens e mulheres”.

Ou seja, orientagdes meramente gerais e uma metodologia impositiva para as empresas

implementarem no seu plano de avaliagéo de diferencas remuneratérias.

Esta metodologia vai a situagdo concreta, motivo pelo qual entendemos que extravasa a
competéncia conferida pelo preceito legal supra citado, até porque as questdes de discrimina¢éo
indrecta ha muito sdo tratadas pelas nossas lei e jurisprudéncia, ndo podendo este instrumento de
trabalho constituir fonte de direito.

Face ao que dissemos, e apesar da aprovacgao do dito documento, entendemos que 0 mesmo

extravasou, de alguma forma, o proposito da lei.

Conforme referido, entendemos que o documento apresentado extravasa o espirito da lei,
havendo, mesmo, algumas propostas que, no nosso entender, constituem uma ingeréncia na

actividade e funcionamento das empresas.

Acresce que, mais uma vez, quer a legislagao, quer o instrumento de aplicagéo, ndo tem em conta
o tecido empresarial portugués, acabando por se circunscrever a uma bolha de empresas cujos
principios ao nivel da igualdade sao, regra geral, seguidos.

Referimo-nos as grandes empresas, em detrimento das PME e, dentro destas, das

microempresas.
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A lei incumbiu-nos (CITE) de estabelecer “termos gerais de avaliagdo das componentes das
fungées com base em critérios objectivos e comuns”, que permitam nortear o principio da

igualdade salarial entre homens e mulheres no trabalho de valor igual.
Sendo que este relatério poderia refletir tal proposito.

No entanto, parece-nos que este relatdrio ndo representa isso, mas sim uma tentativa de produzir

legislac&o quase baseada em formulas matematicas.

Dito isto, continuamos a considerar que a Lei n.° 60/2018 n&o prossegue o objetivo da igualdade
salarial pela via mais expedita e esta algo afastada da realidade.

Parece-nos que este relatdrio demonstra isso e, de alguma forma, tal poderia estar plasmado no

mesmo.

Concluséo

O nosso ordenamento juridico é extremamente assertivo no combate as desigualdades salariais

entre homens e mulheres, sendo que o incumprimento da Lei pode sempre existir.

Mais do que impor, defendemos a criagdo de novas mentalidades que aceitem o avango

civilizacional.

Tal sera possivel com uma orientagdo exequivel as empresas que permita 0 cumprimento deste
quadro legal, sugerindo-se, igualmente, informacbes e formagdes junto das empresas ou de
associagdes de empregadores e sindicatos sobre as boas praticas nesta matéria, atuando

preventivamente no intuito de promover e assegurar a igualdade salarial.

Lisboa, 13 de setembro de 2024





