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‘de resumo, alteraram-se algu-
mas regras do Codigo do Trabalho
e do seu Regulamento, conferem-
-se novos poderes a Comissdo
para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego (CITE) e densifica-se a in-
formagao estatistica desta matéria
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dados estatisticos comprovam que
Portugal estad em rota invertida face
aos seus congéneres europeus. Em
Portugal, creio que por consequén-
cia de mais um fendmeno da crise
econdmica, as diferencas salariais
em fungdo do sexo acentuaram-
-se em 2016, quando os homens
ganhavam mais 17,5% do que as
mulheres.

O Governo decidiu adotar medi-
das legislativas para dirimir estas
discrepancias com vista a assegu-

A ACT foi atribuida competéncia para emitir pareceres sobre

a existéncia de diferencas remuneratérias em razao do sexo.
Nestes casos, o empregador sera notificado para apresentar
um plano de avaliagdo das diferencas salariais que devera

ser implementado durante 12 meses.
s

a constar no relatério anual sobre a
igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres.

Todas estas novas medidas en-
trardo em vigor em fevereiro do
préximo ano, mas é neste final de
ano, em altura de aprovagio de
orcamentos e defini¢do de aumen-
tos salariais, que h& que comegar
a olhar para o que muda, pois, co-
lhendo inspiragdo popular, mais
vale prevenir do que remediar, e
neste caso o remediar pode sair
caro e ter consequéncias sociais,
em particular no ambiente de tra-
balho, dificeis de reparar.

Em primeiro lugar, ha que assumir
o problema: efetivamente, os da-
dos estatisticos do Eurostat com-
provam que Portugal, a semelhan-
ca dos restantes paises de Unido
Europeia, tem indices remuneraté-
rios diferentes em fungdo do sexo,
mas o pior é que estes mesmos

rar em cada empresa uma politica
remuneratéria transparente, as-
sente na avaliagdo das componen-
tes das fungdes desempenhadas
pelos trabalhadores, em critérios
objetivos, comuns a homens e
mulheres, nomeadamente mérito,
produtividade, assiduidade ou an-
tiguidade.

A Autoridade para as Condicdes
de Trabalho (ACT) foi atribuida
competéncia para emitir pareceres
sobre a existéncia de diferengas
remuneratérias em razdo do sexo.
Nestes casos, o empregador serd
notificado para apresentar um pla-
no de avaliacdo das diferencas sa-
lariais que devera ser implemen-
tado durante 12 meses e deverd
assentar na avaliagao das compo-
nentes das funcbes e em critérios
objetivos, de forma a excluir qual-
quer possibilidade de discrimina-
¢do em razdo do sexo.

Findos os 12 meses, o emprega-
dor terd de comunicar a ACT os
resultados da implementagdo do
plano, demonstrando as diferen-
¢as remuneratdrias justificadas
e a corregdo das diferengas nao
justificadas, sendo que sobre es-
tas Gltimas recai uma presungdo
de préticas discriminatérias. Trata-
-se de uma medida que até 2022 é
apenas aplicavel a empresas com
250 ou mais trabalhadores, mas
abranger4, por essa ocasiao, todo
o universo de empresas.

A CITE foram conferidos poderes
para, a requerimento de qualquer
trabalhador ou representante
sindical, analisar e emitir parecer
sobre a existéncia de uma prética
que agora é definida como «discri-
minagdo remuneratéria em razao
do sexo».

Nestes casos, o empregador tem 30
dias para se pronunciar e disponibi-
lizar a informacdo sobre: (i) a politi-
ca remuneratoria e (ii) os critérios
utlizados para o célculo da remu-
neracao do trabalhador requerente
e dos trabalhadores do sexo oposto
em relagdo a quem o requerente se
considera discriminado.

Se a CITE concluir pela existéncia
de pratica discriminatéria, a em-
presa tera de justificar os indicios
detetados e comunicar quais as
medidas adotadas para regulari-
zar os casos de discriminacdo re-
muneratéria detetados, no prazo
de 180 dias.

As diferencgas remuneratérias ndao
justificadas presumir-se-ao discri-
minatérias, e atengdo que o pare-
cer final da CITE é vinculativo!
Assim, concluindo-se pela exis-
téncia de pratica discriminatéria
em razao do sexo, a CITE notifica
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a ACT para instaurar processo de
contraordenacdo (muito grave) a
empresa.

Ao trabalhador, por seu turno, é
conferida protecdo no emprego,
presumindo-se abusivo o despe-
dimento ou outra sancéo aplicada
alegadamente para punir uma in-
fracdo laboral, quando tenha lugar
até um ano apés o pedido de pare-
cera CITE.

Embora reconheca que devem
ser adotadas medidas para diri-
mir estas discrepancias salariais,
tenho grandes reservas quanto a
este método impositivo e o seu
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verdadeiro alcance.

Em primeiro lugar, ndo entendo (e
lamento) por que se protege espe-
cialmente a discriminagao salarial
em funcdo do sexo e se deixa de
fora outras origens de discrimina-
¢do. Ha& muitas formas de discri-
minagdo, em particular em fungao
da raca, das ideologias, da religiao,
ou até tao mais simples como seja
em func¢do do local de trabalho.
Por que razdo estas discrimina-
¢bes permanecem desprotegidas
ou menos relevantes?

Em segundo lugar, este nivel de
protecdo sustentada em conceitos
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altamente subjetivos, como seja

a «transparéncia remuneratéria», -

conduz, na prética, a utilizacdo
perniciosa e até abusiva destes
direitos. Ndo é exclusivamente ao
poder judicial que cabe aferir a
verdade material dos factos?
Ainda assim, as novas regras estao
ai, e por isso as empresas tém mais
um novo repto. A luz destas novas
regras, ha que olhar atentamente
para as politicas salariais, hd que
revisitar o tema das avaliagbes
anuais e a definicdo dos objetivos.
E que fevereiro estd a porta e a
transparéncia impoe-se! ®
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