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POLICY BRIEF

Este documento procura sistematizar um
conjunto de recomendagdes com vista a
eliminacdo do diferencial remuneratdrio entre
homens e mulheres (DRHM). Fundamenta-se
quer nos resultados do Projeto GPG_E,
sistematizados no Economic Case, quer na sua

discussao com pares da
academia/investigacdo, dirigentes de
organismos publicos, entidades
empregadoras, parceiros sociais e

organizacdes da sociedade civil, em particular
organizacdes nao governamentais de direitos
das mulheres (ONGDM).! Inspira-se, ainda, na
recolha e andlise de praticas referenciais no
espaco da Unido Europeia?, assim como na
experiéncia da Islandia - pais onde se tem
registado um progresso significativo no
sentido da reducdo do diferencial
remuneratdrio entre homens e mulheres.?

O extenso e participado trabalho, inerente ao
desenvolvimento do Projeto, permitiu concluir
que a eliminagio do DRHM exige a
mobilizacao de agdes concretas de diversos
atores estratégicos.

O papel do Estado / Politicas publicas

Necessidade de um instrumento legislativo
integrado

Portugal beneficiaria da existéncia de um
instrumento  legislativo  integrado que
reunisse, de forma articulada e coerente,
medidas promotoras da igualdade entre
mulheres e homens no mercado de trabalho,
designadamente da igualdade remuneratéria,
a luz do artigo 9.9, alinea h) da Constitui¢cdo da
Republica Portuguesa.

1V. Identificagdo de participantes em anexo. Ainda que o
processo de consulta tenha sido particularmente util, a
globalidade das recomendag¢des aqui reunidas apenas
vincula a equipa do projeto (a responsabilidade pela
atividade esteve a cargo de Sara Falcdo Casaca e Heloisa
Perista).

2 Casaca, Sara Falc3o e Perista, Heloisa (2021). Beyond a
Progressive Normative Framework: Challenges to

Este instrumento permitiria superar o alcance
limitado de normas avulsas — sejam elas sobre
educacdo/formacdo, acesso ao emprego e as
profissdes, condicdes de trabalho e
remuneracdes, lugares de decisdo/gestdo,
protecdo da parentalidade, ou conciliagao
entre vida profissional e familiar.

v" A desconstrucio de estereétipos de
género deveria constituir-se como
principio estruturante e orientador em
todas as areas contempladas nesse
instrumento, assim como em todas as
politicas publicas. Deveria ser dado um
enfoque muito particular a iniciativas,
igualmente articuladas, que permitam
efetivar a igual participacdo de
mulheres e de homens no trabalho
pago e no trabalho ndo pago de
cuidado e doméstico. Uma das formas
de acelerar esse propdsito passa pelo
progressivo aumento das licengas de
uso obrigatério - exclusivas, ndo
transferiveis e pagas integralmente -
para os homens quando sdo pais, de
modo a igualar o exercicio dos direitos
por maternidade e paternidade.

v Sabendo que uma das causas
estruturais do DRHM radica nos
processos de segregacdo sexual
horizontal (V. Economic Case), esse
instrumento legislativo deveria prever
medidas de acdo positiva para a
contratacdo de pessoas do sexo sub-
representado em profissGes
predominantemente femininas ou
predominantemente masculinas.*
Reforgamos, na mesma linha, a
necessidade de contrariar a
segregacao sexual vertical, incluindo
no quadro das politicas publicas
nacionais.

Increase Pay Transparency and Tackle the GPG. Mutual
Learning Programme, European Commission, DG
Employment, Social Affairs and Inclusion.

3 Razdo pela qual o Projeto foi desenvolvido em parceria
com o centro EDDA — University of Iceland.

4 Medidas tendentes a dessegregacdo sexual do
mercado de trabalho, para la do disposto na Portaria n.2
84/2015, de 20 de margo.


https://dre.pt/dre/LinkFicheiroAntigo?conteudoId=66818377
https://dre.pt/dre/LinkFicheiroAntigo?conteudoId=66818377

Assegurar a transparéncia remuneratoéria

Embora a recente Lei da Igualdade salarial (Lei
n.2 60/2018, de 21 de agosto) vincule as
empresas de grande dimensdo (em 2019 e
2020) e aquelas com 50 ou mais pessoas ao
servico (desde 2021) a necessidade de uma
maior transparéncia na politica
remuneratdria, a informacdo desagregada
sobre as remunerac¢des individuais mantém-se
reservada e protegida, dificultando a
comparagdo das remuneragdes entre pares em
situacdes de trabalho igual ou de valor igual.
Deveria, assim, garantir-se:

v" A divulgacdo regular de informacio,

por parte das entidades
empregadoras, sobre as
remuneragoes praticadas

(remuneracdo base e remuneracdo
ganho), assegurando a protecdo de
dados pessoais e a desburocratizacao
dos processos mas garantindo a
transparéncia das politicas
remuneratéorias e o direito a
informacao, tanto junto de
trabalhadoras e trabalhadores como
das suas estruturas representativas.
Embora as entidades empregadoras
com menos de 50 pessoas ao servigo
pudessem ndo ficar obrigadas a esta
exigéncia (em linha com a
recomendag¢do emanada da Comissao
Europeia — 2014[124|UE), deveriam
ser incentivadas a contempla-la nas
suas boas praticas de gestdo (como
mais a frente se retomara).

v A definicho do conceito de
transparéncia remuneratéria e a
disponibilizacao de instrumentos que
permitam a respetiva
operacionalizagdo (a semelhanca, por
exemplo, do que se verifica em
Espanha®).

v A incorporacdo no quadro legal
portugués de todos os termos da

5 Real Decreto 902/2020 sobre igualdade remuneratéria
entre mulheres e homens, de 13 de outubro de 2020, em
vigor desde 14 de abril de 2021.

proposta de diretiva sobre
transparéncia salarial, apresentada
pela Comissdo Europeia em 4 de
mar¢o de 2021. Esta vem reforgar a
aplicacdo do principio da igualdade de
remuneragcdo entre homens e
mulheres por trabalho igual ou de
valor igual, mediante a transparéncia
salarial e mecanismos de fiscalizacdo
do cumprimento. No dia 6 de
dezembro de 2021, o Conselho da
Unido Europeia adotou uma posicao
relativamente a mesma. O texto
adotado sera utilizado como base para
as negociacbes com o Parlamento
Europeu. Embora o quadro legal
portugués ja incorpore muitos desses
termos, seria de considerar, por
exemplo, a obrigatoriedade de todas
as entidades empregadoras terem de
facultar informacdo, nos anuncios
sobre vagas de emprego ou antes da
entrevista de selecdo, sobre os
respetivos niveis remuneratérios.

Assegurar a efetividade da Lei

Para que a efetividade da Lei se cumpra, é
imperativo:

v Acautelar a precisdo técnica, juridica
e procedimental da Lei, incluindo a
explicitagdo de todos os conceitos
pertinentes, no sentido da sua
efetivagdo, = acompanhamento e
monitorizagdo. A atual Lei n.2 60/2018,
de 21 de agosto, além de ndo proceder
a definicdo de conceitos fundamentais
(transparéncia remuneratoria,
trabalho igual e trabalho de valor igual,
por exemplo), apresenta uma redagdo
pouco clara e até ambivalente em
varios dos seus artigos, dando margem
para diferentes interpretacGes. Esta
falta de clareza, particularmente
evidente no Artigo 3.2 - relativo a
Informacao estatistica—e no Artigo 5.2
- relativo ao Plano de avaliagdo - em


https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?nid=2980&tabela=leis&ficha=1
https://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?nid=2980&tabela=leis&ficha=1
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/b8668ea5-a69a-11e3-8438-01aa75ed71a1
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/b8668ea5-a69a-11e3-8438-01aa75ed71a1
https://www.boe.es/eli/es/rd/2020/10/13/902/con
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&from=EN
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-14317-2021-INIT/en/pdf

muito pode condicionar a efetividade
da Lei.

Avaliar e proceder a ajustamentos
gue garantam o mais precocemente
possivel a efetividade do quadro
legal. Importa assim proceder a
avaliacdo intercalar da implementacao
da Lei n.2 60/2018, de acordo com o
calendario previsto no seu Artigo 10.9.
O Estado - incluindo todos os
organismos da sua Administracdo e as
entidades do setor publico
empresarial - deveria ser exemplar no
cumprimento da Lei.

Garantir que o setor publico se
constitui como modelo na aplicagdo
do principio da transparéncia
remuneratdria. As empresas do setor
empresarial do Estado estdo obrigadas
a elaborar, de trés em trés anos, um
relatdrio sobre as remuneracdes das
mulheres e dos homens tendo em
vista o diagndstico e a prevencdo de
diferencas injustificadas (Resolucdo de
Conselho Ministros n.2 18/2014, de 7
de marco). No entanto, nenhum
organismo de auditoria do Estado
procede ao acompanhamento desta
obrigacdo legal. Esse reporte deveria
ser obrigatdério e constar do Relatério
Anual sobre a Igualdade de
Oportunidades entre Homens e
Mulheres no Trabalho, no Emprego e
na  Formagdo  Profissional, da
responsabilidade da CITE.®

Determinar para as entidades
empregadoras do setor privado com
50 ou mais pessoas ao servigo, para
todas as entidades do setor publico
empresarial e para as entidades da
administragado publica a
obrigatoriedade de gerar o Balango
previsto na alinea b) do n.2 1 do Artigo
3.2 da Lei n.2 60/2018 e, com base no
mesmo, proceder a realizagdo de uma

autoavaliacao exaustiva das
remuneracgoes (auditoria as
remuneragdes) de mulheres e de
homens. Esta deverd integrar um
diagndstico  organizacional mais
abrangente que permita a
comparacado detalhada das condic¢des
laborais e profissionais de
trabalhadoras e trabalhadores,
incluindo no dominio do exercicio dos
direitos de maternidade e paternidade
e da articulagdao com a vida familiar e
pessoal. Este diagnéstico
organizacional devera preceder a
elaboragdo de Planos para a
Igualdade entre Mulheres e Homens
(PIMH).

o A auditoria as remuneracgées
pode ser facilitada, num
primeiro momento, pelo
recurso a ferramenta
informatica (calculadora) a
disponibilizar  pela  CITE.
Mobilizando um conjunto de
variaveis relevantes, este
instrumento visa apoiar as
entidades empregadoras na
realizagdo de um rigoroso
exercicio de autoavaliagdo

sobre a igualdade
remuneratdria entre mulheres
e homens.

o Complementarmente, deve a
entidade empregadora
recorrer a uma metodologia
de avaliagao das
componentes das fungoes
com base em critérios
objetivos, comuns a homens
e a mulheres, de forma a
excluir qualquer possibilidade
de discrimina¢dao em razao do
sexo (em conformidade com
os Artigos 4.2 e 5.2 da Lei n.2
60/2018), de acordo com a
orientagdo a ser emitida pela

6 A Lein.210/2001, de 21 de maio, instituiu o Relatério da formagdo profissional (elaborado anualmente pela
Anual sobre a Igualdade de Oportunidades entre Homens CITE).
e Mulheres, cobrindo as areas do trabalho, do emprego e



https://dre.pt/dre/detalhe/resolucao-conselho-ministros/18-2014-572416
https://dre.pt/dre/detalhe/resolucao-conselho-ministros/18-2014-572416
https://dre.pt/dre/detalhe/lei/10-2001-341800

entidade competente na area
da igualdade de
oportunidades entre mulheres
e homens (nos termos do n.2 2
do Artigo 8.2 da referida Lei).
Estd presentemente a ser
elaborado um instrumento
orientador, sob a coordenacao
da CITE.

o Garantir que, caso o
diagndstico comparativo das
remuneracoes de mulheres e
homens evidencie diferencas
nao objetivamente
justificadas, que o PIMH
contempla medidas concretas
de eliminacdo das mesmas.

A obrigatoriedade de inclusio de uma
autoavaliacdo das remuneragées num
diagndstico organizacional mais vasto, a
preceder um PIMH (igualmente de natureza
obrigatédria), justifica-se pelo facto de a
eliminacdo do DRHM requerer medidas
articuladas e transversais a varios dominios de
gestao e atuacdo da entidade empregadora -
desde o recrutamento e selecdo a politica de
remuneracao e de avaliagdo de desempenho,
passando, por exemplo, pelas oportunidades
de formagdo e de progressdo na carreira (no
sentido da dessegregacao profissional e
vertical), pela protecdo da maternidade e da
paternidade e pela conciliagdo trabalho-
familia.

v/ Associar ao requisito anterior a
obrigatoriedade de divulgagao
interna dos resultados do diagnoéstico
e do PIMH, desde logo junto de
trabalhadoras e trabalhadores e,
sempre que existam, das suas
estruturas representativas.

v Recomendar a todas as entidades
empregadoras com 25 ou mais
pessoas ao servico a elaboracao e a
adocao de PIMH.

v" Determinar que apenas as entidades
empregadoras as quais se venha a
aplicar a obrigatoriedade de gerar o
Balanco, realizar o diagndstico
organizacional (incluindo a auditoria
as remuneracdes) e elaborar o PIMH
podem aceder a contratacdo publica,
bem como a fundos nacionais e
europeus.

Esta obrigatoriedade deverd apenas aplicar-se
apds a disponibilizacdo pela CITE do
instrumento orientador, acima referido, e da
ferramenta informatica (calculadora) (como
mais a frente se retoma).

v" Atribuir uma majoracdo, em caso de
candidaturas a fundos europeus e
nacionais, a entidades empregadoras
gue tenham obtido certificacio ao
abrigo da Norma Portuguesa
“Sistema de Gestao para a Igualdade
Remuneratdria entre Mulheres e
Homens".

E  absolutamente necessario que os
organismos publicos com competéncias
especificas na implementagdo do quadro legal
relativo a igualdade remuneratéria - Comissao
para a Cidadania e a lgualdade de Género
(CIG), Comissdo para a lgualdade no Trabalho
e no Emprego (CITE), Autoridade para as
Condi¢Ges de Trabalho (ACT) e Gabinete de
Estratégia e Planeamento do Ministério do
Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social
(GEP/MTSSS) - sejam dotados de recursos,
designadamente técnicos, adequados as
atribuicdbes que Ilhe estio atualmente
acometidas. A auséncia desses recursos em
muito tem condicionado o apoio a
implementacao, a monitorizacdo e a avaliacao
da efetividade do quadro legal.

Igualmente relevante seria dotar os
mecanismos oficiais para a igualdade com
mais poder nomeadamente para
apresentarem denudncias e instaurarem
processos judiciais, e conseguirem assegurar
mais meios de defesa para as vitimas de
discriminagdo.



O papel dos organismos publicos

Cabe aos organismos publicos:

v' Disponibilizar ferramentas  user-

friendly, devidamente testadas e que
se constituam como instrumentos de
apoio, muito em particular as
entidades empregadoras e aos
parceiros sociais.

Facilitar muito em breve um
instrumento orientador (documento
acima referido) a entidades
empregadoras para que procedam a
uma avaliacdo das componentes das
fungdes assente em critérios objetivos
e isenta dos esteredtipos de género
(concecOes generalizadas e simplistas
que tendem a sustentar praticas de
discriminacdo - direta ou indireta - em
razdo do sexo).

Conceber um instrumento orientador
em parceria com os parceiros sociais
de modo a facilitar, em sede de
negociacdo e de contratagao coletiva,
a operacionalizacdo do principio de
salario igual para trabalho igual ou de
valor igual.

Adaptar o Guido atualmente
disponibilizado pela CITE para a
elaboragao de diagnosticos
organizacionais e de PIMH (Portal
para a lgualdade no Trabalho e nas
Empresas) para acompanhamento dos
termos da Lei n.2 62/2017, de 1 de
agosto, no sentido de este se
constituir como instrumento de apoio
a todas as entidades empregadoras.
Devera ainda esse novo instrumento
conter um guia sobre como realizar
uma auditoria as remuneragoes.

Investir na formagdo de agentes
envolvidos/as na negociacdo e
contratacao coletiva, bem como de
magistradas e magistrados, no reforco
das suas competéncias em matéria de
operacionalizacdo dos  conceitos

“trabalho  de valor igual” e
“discriminacgdo indireta” (recuperacgao
do propésito do projeto Leonardo da
Vinci “A lgualdade de Oportunidades
no Didlogo social”’, que a CITE
promoveu no inicio da primeira
década de 2000).

Este investimento formativo deveria,
também, ser dirigido a outros atores-
chave neste dominio, tais como
gestores/gestoras, incluindo na area
de Pessoal/Recursos Humanos, e os
inspetores e as inspetoras do trabalho
de forma a potenciar a agdo preventiva
da ACT neste dominio.

Incentivar a adesdo das entidades

x

empregadoras a futura Norma
Portuguesa “Sistema de Gestdo para
a lgualdade Remuneratéria entre
Mulheres e Homens”, cuja publicacdo
estd prevista até fevereiro de 2023.

Investir na partilha de praticas
referenciais e na disseminacdao de
metodologias e resultados
alcangados. Importa garantir que os
produtos dos projetos ja realizados
com a coordenacdo e/ou participagdo
dos parceiros sociais, assim como as
metodologias e as experiéncias
alcangadas, potenciam o
desenvolvimento de outros projetos
noutros setores de atividade.

Promover a revisdo da Classificacao
Portuguesa das Profissoes. Tendo
presente que a determinacao salarial
deve assentar numa avaliagdo das
componentes das fung¢des isenta de
enviesamentos de género, muito
importa anular designagbes nao
inclusivas do ponto de vista do sexo,
que reproduzem esteredtipos e
contribuem para a reproducdo da
segregacao profissional.

Implementar uma estratégia de
comunica¢do/sensibilizacdo  eficaz.


https://dre.pt/dre/detalhe/lei/62-2017-107791612
https://dre.pt/dre/detalhe/lei/62-2017-107791612

Tal estratégia requer que se supere a
pratica de lancamento de campanhas
avulsas, estreitamente localizadas
num curto periodo de tempo, sem
disseminacdo impactante apds o
momento de langcamento, ou ainda de
mensagens pouco claras (referéncia ao
direito a um salario por inteiro quando
o indicador utilizado radica na
remuneragdo base, por exemplo) ou
ziguezagueantes (a titulo ilustrativo, a
evocacao do Dia da lgualdade Salarial
transitou do inicio do ano civil para o
final do mesmo, apenas devido a uma
nova opg¢ao politica no dominio da
comunica¢do). S3o ainda utilizadas
diferentes fontes estatisticas e
indicadores, como destacado no
Economic Case.

o Cabe também referir que o
instrumento orientador a
disponibilizar pela CITE deve
clarificar — e fundamentar - se
o termo mais adequado para a
definicao da respetiva
metodologia é o de “avaliacao
das componentes das
funcdes”, como descrito na Lei
n.2 60/2018, ou de “avaliacdo
dos postos de trabalho”, como
sugerido pelos guias de
referéncia da Organizagao
Internacional do Trabalho
(OIT). Embora do ponto de
vista da substancia, esta
dualidade ndo comprometa o
objetivo da metodologia, a
auséncia de harmonizagdo
terminolégica  pode  criar
“ruidos” na comunicagao.

As limitagGes acima identificadas em
muito penalizam a consciencializa¢do
da opinido publica e das mulheres
trabalhadoras, em particular, sobre o
DRHM, e em nada ajudam a reverter o
baixissimo numero de denuncias de
discriminagdo salarial junto das
entidades competentes.

O

Sugere-se, ainda, que o Dia da
lgualdade Salarial seja
evocado com base no calculo
do DRHM ajustado, a partir da
remuneracdo ganho/hora e
nao da remuneracao
base/mensal a tempo
completo (como atualmente)
(V. Economic Case).

As iniciativas de
comunicacdo/sensibilizacdo
devem mobilizar o]

envolvimento de diferentes
atores estratégicos, desde
logo os organismos publicos
com competéncias especificas
na implementacdo do quadro
legal, mas também de
parceiros sociais, entidades
empregadoras, incluindo o
iGen — Forum OrganizagGes
para a lgualdade, associa¢des
de mulheres e outras
organizagdes nao-
governamentais, instancias
judiciais, escolas e instituicdes
de ensino superior.

Os dados do Barometro geral
e setorial, apds um consenso
amplo acerca da férmula de
calculo que melhor permite
aferir o DRHM — decorrente de
um debate entre
representantes dos
organismos publicos ja
mencionados,  especialistas
no dominio da igualdade entre
mulheres homens, parceiros
sociais, ONGDM e OIT,
designadamente -, deveriam
ser divulgados em seminarios
e conferéncias em varios
locais do pais, com o apoio de
universidades e centros de
investigacao, associagoes
empresariais e  sindicais.
Praticas referenciais deveriam
igualmente partilhadas, assim
como instrumentos



http://www.gep.mtsss.gov.pt/trabalho
http://www.gep.mtsss.gov.pt/trabalho

v" Facilitar e/ou

orientadores, ferramentas
disponiveis e resultados de
estudos em curso ou ja
concluidos.

promover o
aprofundamento dos diagndsticos

Tal como os resultados do Projeto GPG_E
evidenciam, a parcela ndo explicada do DRHM
é particularmente expressiva (V. Figura 4 do
Economic Case), sugerindo a necessidade de
um maior aprofundamento analitico. Nesse
sentido, sugere-se:

@)

Melhoria das fontes estatisticas. Nao
existem em Portugal e na Unido
Europeia (UE) bases de dados que
permitam apuramentos robustos do
DRHM e, de uma forma compreensiva,
dos respetivos fatores explicativos.
Portugal ndo dispde de uma fonte de
informacdo estatistica que contemple
as remuneracOes base e globais
(ganhos) de todas as mulheres e de
todos os homens empregadas/os,
independentemente do setor (publico
ou privado, lucrativo ou nao lucrativo)
e do tipo de relagdo laboral (V.
Economic Case).

Importaria, ainda, que essas fontes
contemplassem variaveis que
permitissem apreender tanto para
mulheres como para homens:

- 0s complementos salariais e todos os
prémios e subsidios regulares, por
tipo;

- 0s prémios e subsidios irregulares,
por tipo;

- 0 uso de licengas parentais, por
modalidade e duragao;

- as auséncias ao trabalho ou a
reducao do tempo de trabalho para
assisténcia a familia, e respetiva
duragao;

7 Casaca, Sara Falcdo e Perista, Heloisa (2014). Estudo
Qualitativo a partir do | Relatdrio sobre diferenciacées

salariais _por ramos de actividade, Comissdo para a

Cidadania e a Igualdade de Género e Secretaria de Estado

- as faltas justificadas e nado
justificadas, por motivo;

- 0 recurso a teletrabalho, a horario
flexivel, a jornada continua, ou a
trabalho a tempo parcial, por motivo.

As estatisticas da seguranca social, por
seu lado, deveriam disponibilizar
informacdo desagregada por sexo de
modo a permitir aferir e monitorizar os
efeitos do DRHM ao longo do curso de
vida.

Realizacdo de estudos de caso,
setoriais e/ou ao nivel da organizacdo,
combinando uma abordagem
guantitativa e qualitativa na analise do
DRHM.

O papel dos parceiros sociais e da concertagao

v' Aprofundar o debate em torno do

DRHM em sede de concertagao social,
com base na informacdo relativa aos
ramos de atividade econdmica onde o
DRHM é mais elevado [tal poderia
ocorrer num registo anual e a partir da
informagdo produzida pelo Barémetro
Geral e Setorial (GEP/MTSSS)]. Temos
defendido, a este respeito’, que:

o Deveria ser constituido um
Grupo de Trabalho Sectorial
com a incumbéncia de
proceder a elaboracao,
implementacdo e
monitorizacdo de um plano
sectorial para a igualdade
entre mulheres e homens.
Neste ambito, a eliminag¢do do
DRHM deveria constituir-se
como um dos objetivos
prioritarios e (mais)

dos Assuntos Parlamentares e da Igualdade (elaborado
no cumprimento do disposto na alinea a) do n.2 1 da
Resolug¢do do Conselho de Ministros n.2 13/2013).


https://genderpaygap-elimination.pt/en/wp-content/uploads/2020/12/Estudo_Qualitativo.pdf
https://genderpaygap-elimination.pt/en/wp-content/uploads/2020/12/Estudo_Qualitativo.pdf
https://genderpaygap-elimination.pt/en/wp-content/uploads/2020/12/Estudo_Qualitativo.pdf

mobilizadores da acdo dos
parceiros sociais).

o Além de um conhecimento
exaustivo dos ramos de
atividade econdmica
respetivos, importaria que os
membros do Grupo reunissem
competéncias em igualdade
entre mulheres e homens, em
particular em metodologias e
instrumentos de intervencao.
A composicdao deveria ser
tripartida, integrando
representantes das
associagOes patronais e
sindicais de nivel sectorial.
Sugere-se, ainda, que integre
peritas/os em igualdade de
género e que tenha uma
participacdo equilibrada de
mulheres e de homens.

v Promover o papel da contragdo
coletiva na eliminagdao do DRHM

o Importa que a mesa da
negociagao coletiva se
assegure que na definigdo dos
grupos e niveis profissionais é
respeitada uma avaliagdao dos
postos de trabalho sem
enviesamentos de género.

o Eainda preciso ter, ao nivel da
contratagdo coletiva, atores
negociais que tenham a
capacidade de inovar nesta
area. O papel das comissGes
para a igualdade entre
mulheres e homens das
estruturas sindicais e
empresariais pode ser
determinante a este nivel.

8 Jgualmente defendido por Ferreira, Virginia (coord.);
Silveirinha, Maria José; Portugal, Silvia; Vieira, Cristina;
Monteiro, Rosa; Duarte, Madalena, Lopes, Monica
(2010). Estudo de Avaliacdo do Ill Plano Nacional Para A
lgualdade — Cidadania e Género (2007-2010), APEU-
FEUC.

A contratacdo coletiva e a dinamizagdo da
negociagdo coletiva em muito podem,
efetivamente, contribuir para a eliminagao
do DRHM, como demonstra a experiéncia
em paises onde o didlogo social é forte,
designadamente em torno da igualdade
entre mulheres e homens no mercado de
trabalho. E disto exemplo a norma
islandesa ST 85:2012 - Sistema de gestdo
de igualdade remuneratdria - Requisitos e
orienta¢des (Equal wage management
system — Requirements and guidance),
posteriormente regulamentada por (ST 85
n.2 1030/2017 - Regulamento para a
certificacdo de sistemas de igualdade
remuneratdria para empresas e instituicoes
com base na norma IST 85:2012. Foi,
efetivamente, uma colaborag¢do préxima
entre o governo e as confederagdes de
natureza patronal e sindical que assegurou
o desenvolvimento da Norma Islandesa,
entre 2008 e 2012. Com entrada em vigor
em 1 de janeiro de 2018, uma decisdo do
Parlamento Islandés tornou a Norma
obrigatéria para empresas e instituicGes
com mais de 25 trabalhadores/as por conta
de outrem (a tempo inteiro, numa base
anual). No final de 2022, o requisito de
desenhar estruturas remuneratérias justas
e transparentes nas empresas e nas
instituicdes publicas, sem enviesamentos
de género, devera ser plenamente atingido
na Islandia®.

O papel das entidades empregadoras

Tal como acima referido, devem as entidades
do setor publico empresarial e da
administracdo publica liderar pelo exemplo no
dominio das politicas e praticas de igualdade
entre mulheres e homens, incluindo de
transparéncia remuneratoria.

9 Segundo o relatério elaborado pelo representante da
entidade parceira da Islandia (EDDA Centre/University of
Iceland), Stefan Olafsson.


https://www.cig.gov.pt/wp-content/uploads/2013/12/III_PNI_Cidadania_e_Genero_2007_2010_Relatorio_Externo_de_Execucao.pdf
https://www.cig.gov.pt/wp-content/uploads/2013/12/III_PNI_Cidadania_e_Genero_2007_2010_Relatorio_Externo_de_Execucao.pdf

Além das responsabilidades legais ja sugeridas resultados do diagndstico e do

para entidades empregadoras com 50 ou mais PIMH junto de trabalhadores e
pessoas ao servico, sugere-se: trabalhadoras e, caso existam,
das suas estruturas

v' Elabora¢do voluntéaria de auditorias
regulares as remuneragbes das
mulheres e dos homens.

representativas.

As entidades empregadoras com 25 ou

mais trabalhadores/as deveriam,
voluntariamente e num quadro de O PIMH deve ser encarado como um instrumento
transparéncia remuneratdria, gerar o estratégico de promocao da igualdade de facto
Balango, a partir da pagina de internet entre mulheres e homens nos locais de trabalho.!
do GEP/MTSSS, e proceder a uma
autoavaliacdo (auditoria as

remuneragdes) e a um diagndstico
organizacional mais amplo, nos

moldes atrds mencionados, . s
v/ Participacdo em iniciativas  de
precedendo o desenho e a ~ .
implementac3o de PIMH formacio/reforco de competéncias
(aprofundando, desta forma, o sentido no dominio da igualdade entre
da RCM n.2 18/2014, de 7 de marco). mulheres e homens, assim como de
partilha de boas prdticas
organizacionais, incluindo no dominio
v Elaboragdo voluntaria de Planos para da igualdade remuneratéria.
a lgualdade entre Mulheres e
Homens-

v' Adesdo a futura Norma Portuguesa
“Sistema de Gestdo para a lgualdade

o A eliminacio do DRHM em Remuneratdoria entre Mulheres e

H sy n”n
muito depende de politicas e Homens”".
praticas articuladas entre os

varios dominios de gestdo e de L . .
O papel das instituicdes de ensino superior

atuagao da entidade R
empregadora. Por (IES) e das institui¢des judiciais
conseguinte, afigura-se Tal como sublinhdmos num estudo prévio, as
fundamental a elaboragdo e a instituicbes de ensino  superior sdo
adogdo de um PIMH. stakeholders muito relevantes na eliminagdo
do DRHM.
o Para tal, as entidades
empregadoras, v' A titulo ilustrativo, é de reter que as
independentemente da sua instituicdes vocacionadas para o
dimens3o, devem organizar e ensino da Economia e de Gestao
manter toda a informagdo oferecem formacdo especifica em
relevante desagregada por gestdo e gestao de recursos humanos
sexo (tendo em conta, e, por conseguinte, delas se espera a
designadamente, os requisitos formacdio em  metodologias de
da ferramenta avaliacdo das componentes das
informatica/calculadora). funcdes e desenho de politicas de
recompensas isentas de
o Devem, ainda, proceder enviesamentos de género. Também as
divulgacdo interna dos Escolas de Direito sdo particularmente


https://dre.pt/dre/detalhe/resolucao-conselho-ministros/18-2014-572416
https://genderpaygap-elimination.pt/en/wp-content/uploads/2020/12/Estudo_Qualitativo.pdf

relevantes, devendo esta tematica ser
igualmente incluida na formacao
ministrada.’

v"  E de reter como fundamental no plano
da formacdo pds-graduada o papel do
Centro de Estudos Judiciarios (CEJ), na
capacitacdo de magistrados e
magistradas relativamente a
operacionalizagao do principio de
salario igual para trabalho igual ou de
valor igual.

v' Importa assegurar que os tribunais
comunicam imediatamente a CITE as
sentencas condenatdrias por
discriminacdo remuneratéria em
funcdo do sexo transitadas em julgado,
nos termos do Artigo 9.2 da Lei n.2
60/2018.

10 palma Ramalho, Maria do Rosério (2003). Garantir a
Igualdade Remuneratdria entre Mulheres e Homens na
Unido Europeia. Lisboa: CITE.



Anexo - Identificacdo de participantes -
Grupos de Discussao (Focus Groups)

Foram realizados quatro grupos de discussdao com:

(1)

(2)

Representantes de organismos do Estado:

Presidente da CIG - Comissdo para a Cidadania
e a lgualdade de Género, Sandra Ribeiro;

Presidente da CITE - Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego, Carla
Tavares;

Diretor-Geral do GEP/MTSSS - Gabinete de
Estratégia e Planeamento do Ministério do
Trabalho, Solidariedade e Seguranga Social,
José Luis Albuquerque;

Inspetora-Geral da ACT - Autoridade para as
Condi¢cGes do Trabalho, Maria Fernanda
Campos.

Representantes dos parceiros sociais:

Comissdo de Mulheres da UGT - Unido Geral
de Trabalhadores, Lina Lopes;

Comissao para a lgualdade entre Mulheres e
homens da CGTP-IN - Confederagao Geral dos
Trabalhadores Portugueses - Intersindical
Nacional, Maria de Fatima Messias;

CIP - Confederacdo Empresarial de Portugal,
Carla Sequeira;

CTP - Confederagdo do Turismo de Portugal,
Nuno Bernardo;

CAP - Confederacdo dos Agricultores de
Portugal, Alexandra Freire;

CCP - Confederacgdo do Comércio e Servigos de
Portugal, Helena Leal.
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(3)

Representantes de empresas:

General
presidente da
Vasconcelos;

Manager da Belcinto e Vice-
APICCAPS, Ana Maria

Diretora Corporativa de Recursos Humanos da
ANF - Associacdo Nacional das Farmacias,
Patricia Valente.

Especialistas na darea da igualdade entre
mulheres e homens / Representantes de
organizag¢bes nao governamentais de direitos
das mulheres:

Jurista e Especialista, Maria do Céu da Cunha
Régo;

Presidente da PpDM - Plataforma Portuguesa
para os Direitos das Mulheres, Ana Sofia
Fernandes;

Professora/investigadora da Faculdade de
Economia da Universidade de Coimbra/Centro
de Estudos Sociais, Lina Coelho.



EQUIPA
Amélia Bastos, Isabel Proenca, Jodo Cruz, Francisca Amaro (CEMAPRE, ISEG-ULisboa)
Heloisa Perista (CESIS)

Stefan Olafsson (Edda, Universidade da Islandia)

Sara Falcéo Casaca (ISEG-ULisboa) (Coordenacéo do projeto)

Mais informagdes sobre o projeto: https://genderpaygap-elimination.pt/
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