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3,

Assunto: Parecer CIG relativo ao projeto de Lei n®73/XVI/18, do BE, relativo a “Promogéo da

igualdade remuneratdria de género (revisdo da Lei n°60/2018, de 21 de agosto)

Tendo sido solicitada a CIG a apreciagdo do projeto de Lei identificado em assunto, cumpre

apresentar o seguinte parecer:

l. Apreciagéo na generalidade

Acompanhamos a necessidade de trabalhar de forma articulada no sentido de serem
propostas alteragdes a Lei n® ©60/2018, de 21 de agosto, por forma a tornar-se mais eficaz,
tendo em conta que desde a sua entrada em vigor e até hoje, continuam a ser absolutamente
escassas as queixas por discriminagcdo salarial quer rececionadas na CITE, quer
rececionadas pela CIG, e que poucas sdo também as ac¢des judiciais interpostas com vista
ao reconhecimento de situacdes de discriminacéao salarial, e igualmente raras, as sentencas

sobre 0 assunto.

Contudo, estamos em crer que, qualquer proposta de alteragéo a lei acima referida deve
necessariamente ser feita no ambito da transposicdo da Diretiva (UE) 2023/970, do
Parlamento Europeu e do Conselho, de 10 de maio de 2023, - que visa reforcar a aplicacdo do
principio da igualdade de remuneragéo por trabalho igual ou de valor igual entre homens e
mulheres através de transparéncia remuneratdoria e mecanismos que garantam a sua
aplicacdo - cujos trabalhos estdo em curso, através de um grupo de trabalho interministerial
constituido para o efeito, do qual a CIG faz parte, liderado pela area governativa do trabalho e

emprego (CITE e DGERT).

Salvo melhor opinido, e porque a transposicao desta diretiva vai exigir algumas modificacdes
legislativas, ndo so a Lei n® © 60/2018, de 21 de agosto, mas também provavelmente ao
Cadigo do Trabalho e a Lei de Trabalho em Fungbes Publicas (e eventualmente mais
legislacdo), parece ser prudente e juridicamente coerente que eventuais projetos de

alteracéo ao diploma legal em aprego, com vista a atribuir maior transparéncia a politica de
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formacgao de salarios e a promogéao da igualdade salarial de género, sejam apresentados e
discutidos nessa sede, 0 que tera que acontecer necessariamente em data anterior a 7 de

junho de 2026, data limite fixada pela COM para a respetiva transposicao.

Il. Apreciacéo na especialidade
AlteracOes propostas pelo BE a Lei n.°© 60/2018, de 21 de agosto
«Artigo 4.0

Transparéncia remuneratéria

3 -[NOVO] As entidades empregadoras, nos termos do artigo 32.9, n.° 8, da Lei
105/2009, de 14 de setembro, fornecem anualmente aos sindicatos e as comissdes
de trabalhadores os dados relativos as remuneragdes de todos os trabalhadores.

Relativamente ao novo n°3 proposto, 0 mesmo estda em linha com o previsto no artigo 7° da
Diretiva acima referida, relativo ao “Dever de Informagédo”, mas também com o que ja esta
previsto na atual redagdo do Artigo 32.°, da Lei n.° 105/2009, de 14 de setembro, que

regulamenta o Codigo do Trabalho.

Salvo melhor opinido, a disposicdo em vigor no ordenamento nacional ja visa proporcionar
aos trabalhadores/as, informacdes necessarias que lhes permitam avaliar se séo
remunerados de modo n&o discriminatério em comparagdo com outros trabalhadores da
mesma organizagdo que executam trabalho igual ou de valor igual, bem como fazer valer o

seu direito a igualdade de remuneragéo, se for caso disso.

Ambas as redacbes alias, basearam-se na Recomendacéo de 2014 da COM relativa a
transparéncia salarial, que reconhece aos trabalhadores o direito de solicitarem informagbes

aos empregadores sobre o seu nivel de remuneragédo individual e sobre os niveis de
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remuneragdo médios, repartidos por género, para as categorias de trabalhadores que

executam trabalho igual ou de valor igual.

No entanto, podera sempre ocorrer melhoramentos legisticos que devem acontecer no
ambito do processo de transposigao da Diretiva acima referido, e ndo em momento anterior,

até por economia legislativa.

4 - [NOVO] As entidades empregadoras com 50 ou mais trabalhadores fornecem ao
servigo do ministério responsavel pela area laboral competente para proceder ao
apuramento estatistico, para os efeitos previstos na alinea b) do n.° 1 do artigo 3.°,
e publicam anualmente, nos termos e através da metodologia definidos por decreto
do Governo, os seguintes indicadores relativos as disparidades salariais entre
mulheres e homens:

a) a disparidade salarial entre mulheres e homens, calculada a partirda
remuneragao média das mulheres em relacédo a dos homens, por faixa etaria

e por categoria de cargos equivalentes;

b) a diferenga na taxa de aumento salarial individual entre mulheres e homens,

no caso das empresas entre 50 e 250 trabalhadores, ou a diferenga nas taxas

de aumentos salariais individuais que néo correspondem a promogdes entre
mulheres e homens, no caso das empresas com mais de 250 trabalhadores;

c) a disparidade nas taxas de promogé&o entre mulheres e homens, no caso das
empresas com mais de 250 trabalhadores;

d) a percentagem de trabalhadoras que beneficiaram de aumento no ano do

regresso da licenga de maternidade, caso tenham ocorrido aumentos
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durante o periodo de gozo da licenga;
e) o numero de trabalhadores registados com o sexo sub-representado entre os
dez trabalhadores que receberam a remuneracéo mais elevada.

Salvo melhor opinido, estamos em crer que nao faz sentido propor o aumento da carga
burocratica para as entidades empregadoras (mesmo que apenas para aguelas que tenham
50 ou, mas trabalhadores). As entidades empregadoras ndo cabe fazer apuramentos de
indicadores, cabe-lhes enviarem as autoridades do Estado competentes a informacéao
necessaria para que estas 0s possam analisar, avaliar e produzir dados em fungéo da
aplicacéo de varios indicadores, nomeadamente os relativos as disparidades salariais entre
mulheres e homens. E esse o espirito que presidiu a aprovacgao da Lei n°60/2018, e em
particular a criagdo do Barometro geral e sectorial das diferengas remuneratérias entre
mulheres e homens, coordenado pelo GEP-MTSSS, e que salvo melhor opinido ndo deve ser

abandonado.

Relembramos que, € sempre preciso ter a nogao que o aumento de indicadores ira implicar a
alteragdo do sistema informatico de reporte e analise, o que implicara sempre
necessariamente um processo relativamente longo de testes e ajustamentos até estar

completamente operacional.

A transparéncia remuneratdria tal como prevista na Diretiva em fase de transposicgao, faz
radicar a sua garantia e eficiéncia da promogéo da igualdade na adogéo de sistemas de
transparentes de definicado salarial, nomeadamente nos critérios objetivos utilizados para a
formagao dos saléarios, e no aceso a informacéo que apoiou a determinagédo de um valor
salarial em concreto, incluindo sistemas de avaliagdo de desempenho. E aqui que, salvo

melhor opinido, importa reforgar o sistema nacional.

Artigo 5.°
Plano de agéo para a igualdade salarial

1 - O servico com competéncia inspetiva do ministério responsavel pela area laboral, no
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prazo de 60 dias apds a rececéo do balango previsto na alinea b) do n.° 1 do artigo 3.9,
notifica a entidade empregadora para, no prazo de 60 dias, apresentar um plano de agéo
para a igualdade salarial.

2 - O plano referido no numero anterior consiste no estabelecimento de medidas,
metas e prazos e tem inicio com a avaliagdo das componentes das fungbes, com base
em critérios objetivos, de forma a excluir qualquer possibilidade de discriminagdo em
razdo do sexo.

3 - No prazo maximo de 12 meses a contar da data da notificagdo, a entidade
empregadora comunica ao servigo referido no n.° 1 os resultados da implementagéo do
plano, demonstrando as diferencas remuneratdrias justificadas e a corregdo das
diferengas remuneratdrias néo justificadas.

4-[..]

5 - [INOVO] As estruturas representativas dos trabalhadores, designadamente
sindicatos e comissées de trabalhadores, participam na elaboragéo e no
acompanhamento do plano referido no nimero 1.

6 - [anterior n.° 5].

O BE propde a alteragao da epigrafe, passando da atual “Plano de avaliagéo”, para “plano de
acdo para a igualdade salarial”. Trata-se de uma proposta de mudancga de nomenclatura que
salvo melhor opinidao ndo é a mais adequada ao contelddo da norma juridica em causa. O
objetivo deste artigo é que a entidade empregadora apresente um plano em que avalie as
razdes para a existéncia das diferencas salarias detetadas via bardometro, a luz de critérios
objetivos, para identificar eventuais causas justificativas, e criar medidas corretivas no caso

de ndo as conseguir justificar. Um plano de acéo para a igualdade salarial, salvo melhor
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opinido, ¢ um conjunto de objetivos estratégicos (prevenir e combater situagdes de
desigualdade remuneratéria), através da aplicagédo de uma serie de medidas e agdes, como
por exemplo a aplicagdo de sistemas transparentes de formacéo salarial, a formacéo e
capacitagéo de dirigentes de recursos humanos para a importancia da igualdade de género
nomeadamente na gestao das promogdes e escalada na carreira, a implementacao de uma
cultura de comunicacéo interna de reconhecimento da diversidade de género nos cargos de

diregéo, entre outras.

Concordamos que possa fazer sentido uma previséo legal para a adocao de planos de acao
para a igualdade salarial nas empresas, eventualmente integrado em planos de igualdade
mais abrangentes, o que podera ser refletido no d&mbito das alteragdes futuras ao diploma
legal em causa, no &mbito da transposi¢ao da Diretiva (UE) 2023/970, do Parlamento Europeu

e do Conselho, de 10 de maio de 2023.

E ainda prevista a diminui¢do para metade do prazo para apresentacdo do referido plano.
Cremos que é algo a refletir, pois os 120 dias atualmente previstos podem revelar-se

excessivos.

No numero 2, é concretizada a ideia de um plano de agado sem prazo de vigéncia. Podera ser
pensado algo nesse sentido para um plano de acéo para a igualdade salarial, mas a génese
desta norma juridica é, como ja se referiu, a de um plano de avaliagdo de natureza corretiva,

e por isso temporario.
O nudmero 3 visa encurtar prazos. Parece fazer sentido.

O novo numero 5 proposto, parece-nos, salvo melhor opiniéo, talvez irrealista, pois implicaria
um enorme envolvimento por parte dos sindicatos e comissdes de trabalhadores, que

provavelmente ndo tem recursos para o efeito.

Artigo 12.°
Regime sancionatdrio

1 - Sem prejuizo do disposto no n.° 8 do artigo 25.° do Cédigo do Trabalho:
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a) aviolagéo do disposto nos n.os 3 e 4 do artigo 4° da presente lei constitui
contraordenacéo leve; e

b) em caso de reincidéncia, a violagdo das normas referidas na alinea anterior

constitui contraordenagao grave;

c) aviolagdo do disposto nos n.os 1, 2 e 3 do artigo 5.° da presente lei constitui
contraordenacao grave.

2 - A contraordenacéo prevista nas alineas b) e ¢) do nlimero anterior pode ainda ser
aplicada a sangao acessdria de privagao do direito de participar em arrematagdes ou
concursos publicos, por um periodo até dois anos, nos termos do artigo 562.° do Cédigo
do Trabalho.

3-[...]»

Corresponde a criagdo de uma contraordenacgéo leve para as duas normas novas que propoe

criar para envio de informacao sobre remuneracao pelas entidades empregadoras.

Artigo 3.°

Aditamento a Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto

A presente lei procede ao aditamento dos artigos 13.2-A e 13.°-B a Lei n.© 60/2018, de 21
de agosto, com a seguinte redagéo:

«Artigo 13.°-A

Calculadora da disparidade remuneratéria de género

Compete ao Governo disponibilizar as entidades empregadoras, através da Comissao para

a Igualdade no Trabalho e no Emprego, uma ferramenta eletrénica que possibilite, a partir da



ClG

COMISSAO PARA A CIDADANIA
E A IGUALDADE DE GENERO

insergédo dos dados relativos aos trabalhadores e as trabalhadoras, medir o grau das
diferengas remuneratdrias existentes nas empresas e identificar situagdes concretas de
diferenciagbes remuneratdrias entre mulheres e homens que ndo podem ser explicadas por

fatores objetivos.

Em 2014 a CITE promoveu um projeto financiado pelo entdao POAT/FSE, exatamente para o
desenvolvimento de uma ferramenta de diagndstico da disparidade salarial de género em

empresas, denominada “Calculadora DSG”

Os objetivos desta calculadora so:

a. Ajudar as empresas a reconhecer e identificar as causas intrinsecas que
potenciam a persisténcia das disparidades salariais entre homens e

mulheres.

b. Promover uma reflexdo estratégica por parte das empresas sobre as
remuneracOes atribuidas a homens e mulheres no sentido de serem
definidos planos de acdo com vista a melhorar as suas performances em

areas identificadas.

c. Criar um referencial, constituido por um conjunto de indicadores em
dominios relacionados com a igualdade de género no trabalho, que permita
as empresas realizar um autodiagndstico ao nivel da disparidade salarial,
tendo por base uma tabela de indices previamente definidos, a que

correspondera uma pontuagao.

d. Implementar um processo continuo e sistematico de comparacao do
desempenho das organizagdes face ao que é considerado 'o melhor nivel,
de forma a induzir as empresas, ndo apenas a equiparar 0s seus niveis de
desempenho ao melhor, mas a ultrapassar este nivel numa perspetiva de

melhoria continua (Benchmarking).
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Neste &mbito foi efetivamente desenvolvido:

1. Ferramenta eletrénica, online, de calculo automatico das disparidades
salariais entre homens e mulheres em empresas, para autodiagnostico:

Calculadora DSG;
2. Manual de apoio a utilizagao da Calculadora DSG;

3. Estudos de caso (com base na recolha de informacéo da aplicacao-teste
da ferramenta de calculo automatico das disparidades salariais nas

empresas-piloto);

4. Conclusdes da aplicacéo-teste, com eventuais boas praticas

identificadas e um plano de recomendacdes.

Abaixo podem ser consultados os produtos criados:

https://cite.gov.pt/documents/14333/387729/Ferramenta+Diagn%C3%B3stico+Dispariadde

+Salarial+de+G%C3%A9nero+-+Calculadora+DSG.pdf/d9ea7d6¢c-4e5e-4df6-805a-
0d4843b49b37

Exemplo de uma analise simples que a Calculadora criada em 2014 consegue fazer:

https://www.parqguesdesintra.pt/media/gl3cgggs/cite-calculadora-dsg-motivos-da-

disparidade-modelo-simples.pdf

Alerta-se, no entanto, para a circunstancia de a calculadora DSG nao estar correntemente
disponivel para utilizagao generalizada. Funciona, mas nao é possivel exportar informacgao
para as entidades o que lhe diminui eficiéncia. Contudo, existe presentemente uma
candidatura da CITE a financiamento comunitario para atualizar e capacitar esta ferramenta

para todas as funcionalidades necessarias.

Nesta sequéncia, salva melhor opiniéao, a proposta do Bloco de esquerda de criagdo de uma
ferramenta eletronica que sirva para aferir das desigualdades salariais nas empresas,
corresponde a uma ferramenta ja desenvolvido ha mais de 10 anos pela CITE, e que se prevé

entrara em breve em fase de atualizagéo técnica e adaptacéo ao quadro juridico vigente.
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Artigo 13.°-B
Relatério e plano de agéo do setor empresarial do Estado

No prazo de um ano a contar da publicagao da presente lei e, subsequentemente, a cada trés
anos, as empresas do sector empresarial do Estado promovem a elaboragé&o de um relatério
e de um plano de agéo, a divulgar internamente e a disponibilizar no respetivo sitio na Internet,
sobre as remuneragcbes pagas a mulheres € homens tendo em vista o diagnéstico, a

prevencao e a superagao de diferencgas injustificadas naquelas remuneragdes.

A adaptacao das disposicdes legais previstas na Diretiva (UE) 2023/970, do Parlamento
Europeu e do Conselho, de 10 de maio de 2023, ao setor empresarial do estado e mesmo a
administragao central, ird necessitar de varias alteragbes e adaptagdes da lei nacional,
nomeadamente da Lei de Trabalho em Fungbes Publicas, da lei do SIADAP e demais
legislacdo. Desejavelmente, sera no &mbito dos trabalhos de transposicéo da referida Diretiva
que se deve analisar e decidir sobre a criagcdo da figura do plano de agéo para a igualdade

salarial no setor empresarial do Estado.



