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Prefacio

Garantir que o trabalho desempenhado por homens e mulheres é
valorizado de forma justa e acabar com a discriminagao salarial sao
essenciais para alcangar a igualdade de género e constituem uma
componente central do trabalho digno. O principio da igualdade de
remuneracao para homens e mulheres por trabalho de igual valor,

tal como estabelece a Convengao (N° 100) sobre Igualdade de
remuneracao, de 1951, deve ser aplicado para promover a igualdade
e enfrentar de forma eficaz a discriminacao salarial, particularmente
porque mulheres e homens ocupam, frequentemente, postos de
trabalho diferentes.

Embora o principio da igualdade de remuneragdo entre homens e
mulheres para trabalho de igual valor, muitas vezes referido como
“salério igual”, tenha sido amplamente aceite, aquilo que realmente
implica, isto €, 0 modo como é aplicado na pratica, tem-se revelado
dificil de entender.

A desigualdade de remuneraco é um problema crénico subtil. E dificil
de resolver sem uma clara compreensao dos conceitos e implicacoes
para o local de trabalho e para a sociedade em geral, se nao forem
introduzidas medidas pro-ativas. O desafio de aplicar o principio
adquiriu ainda mais importancia no contexto da atual crise econémica,
com “aigualdade salarial” a surgir, para alguns, como apenas um custo
adicional. Este Guia esclarece os conceitos subjacentes ao principio

da igualdade de remuneragao por trabalho de igual valor e fornece
orientacdes sobre a sua aplicagao pratica. Ainda que o Guia aborde,
especificamente, a igualdade salarial entre homens e mulheres, ja que
esta é uma preocupacao de longa data da OIT e continua a colocar
desafios, espera-se que ele também fornega elementos informativos
para abordar a igualdade de remuneracao por outros motivos, para além
do sexo.

A igualdade de remuneracgao entre homens e mulheres por trabalho de
igual valor pode ser aplicada de formas muito variadas, de acordo com
cada contexto nacional. Assim, os exemplos nacionais apresentados
neste Guia nao sao férmulas a seguir, mas antes abordagens que
podem contribuir para a reflexdo. O Guia destina-se a funcionarios dos
governos, organizacdes de trabalhadores e de empregadores, decisores
politicos, profissionais, formadores/as, assim como a outras pessoas
interessadas nesta area dinamica e em constante evolugao. Inspira-
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-se no trabalho politico da OIT neste dominio, na assisténcia técnica
disponibilizada pelo Bureau aos constituintes da OIT e nos comentarios
relacionados formulados pelos érgaos de supervisdo da OIT.

O Guia pode ser utilizado com varios objetivos, nomeadamente para:

aumentar a consciencializacao e compreensao acerca do
principio da igualdade de remuneracao por trabalho de igual
valor;

ajudar a aplicar o principio na legisla¢ao e na prética nacionais;

apoiar os 6rgados nacionais para a igualdade na promocao do
principio;

ajudar as instituicbes de fixacado de salarios na aplicagao do
principio;

negociar clausulas de igualdade de remuneraca@o nos acordos
coletivos;

desenvolver politicas no local de trabalho, incluindo os métodos
de avaliagao do trabalho;

proporcionar aos formadores, informacgdo e exemplos para a
consciencializacdo e desenvolvimento de capacidades;

fornecer uma base de informagao para a ratificacé@o da
Convencao (N° 100);

melhorar a aplicagdo da Convencgao (N° 100) e a apresentagao
dos relatérios sobre a sua aplicagao;

promover medidas para a realiza¢ao dos direitos no trabalho, no
ambito da Declaracado da OIT relativa aos Principios e Direitos
Fundamentais no Trabalho e melhorar a apresentacéo dos
relatérios correspondentes.

Este Guia é o resultado da colaboragao entre o Departamento de
Normas do Trabalho, o Departamento das Condigdes de Trabalho e
Igualdade e o Bureau para a Igualdade. Foi redigido por Manuela
Tomei, Diretora do Departamento das Condi¢des de Trabalho e
Departamento de Igualdade, por Shauna Olney Coordenadora da
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Equipa da Igualdade no Departamento das Normas do Trabalho e por
Martin Oelz, jurista no Departamento das Condi¢Ges de Trabalho e
Igualdade. Esperamos que este Guia fornega elementos informativos
e matéria para reflexao para fazer progredir a igualdade salarial entre
homens e mulheres e contribua para o seguimento da Resolugao,
relativa ao debate sobre o item recorrente sobre os principios e
direitos fundamentais no trabalho, de 2012 e a Resolug&o sobre a
igualdade de género no coragao do trabalho digno, de 2009.

Cleopatra Doumbia-Henry Manuela Tomei
Diretora Diretora
Departamento das Normas Departamento das Condigbes
Internacionais do Trabalho de Trabalho e Igualdade
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Nota sobre a terminologia

Igualdade de remuneracao e igualdade salarial. O direito a igualdade
de remuneracgao para homens e mulheres por um trabalho de igual
valor é comummente designado por ‘igualdade salarial’. Neste

Guia, os termos ‘igualdade salarial’ e ‘igualdade de remuneracao’
sao utilizados indistintamente, ainda que algumas vezes tenham
significados diferentes na lei, os quais sao discutidos na Parte 4.

Igualdade de remuneracao e equidade salarial. A igualdade de
remuneracao para homens e mulheres por um trabalho de igual
valor é o principio que é designado para alcancar a equidade salarial
entre homens e mulheres. A equidade salarial é uma questao de
justica em matéria salarial. (Ver Parte 4)

Remuneracao. De acordo com a defini¢cdo da Convencgéo (N°100)
inclui “o salario ou o vencimento normal, de base ou minimo, e
todas as outras regalias pagas direta ou indiretamente, em dinheiro
ou em espécie, pelo patrdo ao trabalhador em razao do emprego
deste Gltimo.” (Ver Parte 4)

Ganhos

a) A remuneragao paga, em dinheiro ou em espécie, ao trabalhador
pelo trabalho realizado, bem como a remuneracdo relativa as
horas nao trabalhadas;

b) Os ganhos liquidos resultantes do trabalho independente; ou

¢) O total dos ganhos provenientes quer do emprego quer do
trabalho independente. (Ver Parte 2)
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As mulheres e os homens tém o direito a receber uma remuneracao
igual por um trabalho de igual valor (comummente referido como
“igualdade salarial”). Nao apenas os homens e as mulheres

devem receber um salario igual por fazerem o mesmo trabalho

ou um trabalho similar, mas também quando fazem um trabalho
que é completamente diferente mas que, com base em critérios
objetivos, é de igual valor. A igualdade salarial € um direito humano
reconhecido, a todos os homens e mulheres.!

Embora possa parecer um conceito recente, o direito a igualdade
de remuneracgao para homens e mulheres por trabalho de igual valor
foi reconhecido pela OIT em 19192. O principio é enunciado na
Constituicdo da OIT3 e reconhece que é um elemento chave para a
justica social. A Declaracéo de Filadélfia da OIT, de 1944, que faz
parte da Constituicdo da OIT, afirma que “todos os seres humanos,
qualguer que seja a sua raga, a sua crenca ou 0 Sseu sexo, tém o
direito de efetuar o seu progresso material € o seu desenvolvimento
espiritual em liberdade e com dignidade, com seguranga econémica
e com oportunidades iguais”.

A Declaracao da OIT relativa aos Principios e Direitos Fundamentais
no Trabalho, de 1998, afirma que todos os Estados membros tém

a obrigacao de respeitar, promover e realizar os principios relativos
aos direitos fundamentais, tenham ou nao ratificado as convencgdes
relevantes. Estes direitos fundamentais incluem a eliminagao da
discriminagdo em matéria de emprego e profissdo.* A Declaragao

da OIT sobre Justica Social para uma Globalizacado Justa, de

2008, afirma que a igualdade de género e a nao discriminacao sao
principios transversais a Agenda do Trabalho Digno.®

A Convencéao (N° 100) sobre igualdade de remuneragdo, de 1951,
foi o primeiro instrumento internacional sobre esta questao. Nao
foi por acaso que a Convencéo foi adotada ap6s a Segunda Guerra
Mundial, uma vez que as mulheres estiveram na linha da frente
da produgao durante a guerra em muitos paises. A igualdade no
salario para homens e mulheres foi um importante primeiro passo
para uma igualdade mais ampla na sociedade, constituindo as
diferencas salariais uma das mais evidentes e mensuraveis formas



de discriminagao.® Adotada ha mais de 60 anos, a Convencéo foi, na
altura, inovadora e ainda é particularmente relevante. A Convencéao
leva em consideracado a evolu¢do dos meios de aplicagéo do
principio, evolug@o que se tem mantido.

Pagar as mulheres menos do que aos homens pelo mesmo trabalho
ou por trabalho de igual valor € uma forma comum de discriminacao
no emprego. A Convengado (N° 111), sobre Discriminagcao (Emprego
e Profisséo), de 1958 esta intimamente ligada @ Convengao
(N° 100). A Convencdo (N° 111) proibe distingdes, exclusdes
ou preferéncias feitas na base de varios motivos, inclusive o
sexo, que tém o efeito de impedir a igualdade de oportunidades
ou de tratamento no emprego ou profissao. A Recomendagao
que acompanha a Convengdo (N° 111) refere a necessidade de
formular uma politica nacional para a prevengao da discriminagao
no emprego e na profissdao, tendo em conta um certo niumero de
principios. Esses principios incluem a igualdade de oportunidades
e de tratamento no que diz respeito a remuneragéo por trabalho de
igual valor para todos.” O facto de mais de 90 por cento dos Estados
membros ter ratificado as Convencgdes (N° 100) e (N° 111), mostra
um claro consenso sobre a importancia dos direitos e principios
nelas estabelecidos.®
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A desigualdade salarial é um problema persistente e universal.
Desde a entrada das mulheres no mercado de trabalho estas tém
tido, em geral, uma remuneragao mais baixa do que os homens. Em
muitos paises, durante algum tempo, esta foi uma politica expressa.
Baseou-se no pressuposto de que as mulheres nao precisavam de
ganhar um “salario vital”, uma vez que os seus maridos eram o
“sustento da familia”. As mulheres eram titulares de “rendimentos
secundarios”. Isto criou um ciclo vicioso de baixos salarios que
justifica a continuagao dos baixos salarios para as mulheres. No
entanto, ao longo dos anos, a politica da criac@o explicita de niveis
remuneratorios diferentes para homens e mulheres que fazem o
mesmo trabalho ou similar tem sido modificada em quase toda
parte. Mas as diferencas salariais persistem para homens e mulheres
que fazem trabalhos que sao diferentes, mas de igual valor.

Em resultado de atitudes antigas e estereotipadas em relagéo ao
papel da mulher, um nimero reduzido e diferente de profissdes sao
predominantemente ou exclusivamente realizadas por mulheres.
Esta concentracdo das mulheres em certas profissdes traduz-

se numa pressao descendente sobre os salarios médios nessas
profissdes, desencorajando, assim, os homens a entrar nesses
empregos. Em resultado disso, o salario médio das mulheres
continua a ser geralmente mais baixo do que o dos homens, em
todos os paises e para todos os niveis de educacao, grupos etéarios e
profissdes.

Nao se podem esperar melhorias duradouras na situagao econémica
das mulheres enquanto as competéncias das mulheres forem menos
valorizadas do que as dos homens. Promover a igualdade salarial
também ajuda a resolver uma importante causa da diferenga salarial
entre homens e mulheres, designadamente a discriminagdo salarial.
Contribui igualmente para a melhoria da igualdade de género em
geral no mundo do trabalho.



Abordar as diferencgas salariais entre homens e mulheres é
importante para:

Reduzir a desigual divisao do trabalho doméstico entre
homens e mulheres e a reparticdo do tempo das mulheres
entre trabalho pago e ndo pago ao longo do seu ciclo de
vida;

ajudar a mudar as visbes estereotipadas sobre as
aspiracoes, preferéncias, capacidades e “adequacao” das
mulheres para determinados empregos;

reduzir a dependéncia financeira das mulheres,
aumentando assim a sua influéncia e estatuto na familia e
na comunidade;

tornar as mulheres e as suas familias menos vulneraveis a
pobreza;

tornar menos provavel que as familias de baixos
rendimentos, incluindo aquelas que sao chefiadas por
mulheres, se tornem ou continuem pobres;

aumentar as pensdes das mulheres e diminuir o risco de
pobreza em idade avancada;

garantir a recuperacao sustentavel para as mulheres em
tempos de crise econémica;

reduzir a pressao sobre as familias para trabalhar mais
horas;

diminuir o recurso ao trabalho infantil;
reduzir a taxa de rotatividade e aumentar a produtividade;

aumentar a capacidade das empresas para atrair e reter as
melhores pessoas.



Ainda que enfrentar a desigualdade salarial existente tenha
implicagdes nos custos para o empregador, ha também beneficios
consideraveis. Os ajustamentos salariais podem dar origem a
diferentes tipos de custos: i) aumento dos salérios; ii) despesas
administrativas, e iii) possivel impacto negativo sobre alguns
empregados. Ficou no entanto demonstrado que os custos salariais
podem ser relativamente baixos.® As despesas administrativas
incluem os custos com o desenvolvimento de novos métodos de
avaliacao do trabalho e de sistemas de classificagao, a formacao

e consultoria necessaria. Pode, também, existir insatisfacao entre
0 pessoal cujos postos de trabalho nao foram ainda avaliados ou
atualizados, o que pode, no curto prazo, reduzir a motivagao e a
produtividade. No entanto, o processo ndo deve resultar na redugao
dos salarios de nenhum dos trabalhadores.

A equidade salarial tem também muitos beneficios comprovados,
nomeadamente:©

Melhores praticas de recrutamento e selegédo. A equidade
salarial torna as praticas de recrutamento e selegao mais
eficazes, melhora a formagao continua, melhora os niveis de
retencao de novos empregados ap6s o periodo probatério e
melhora o seu desempenho.

A identificagdo de necessidades negligenciadas dos

postos de trabalho predominantemente femininos. Um
recrutamento que tenha em conta esses requisitos traduz-se
numa melhor qualidade de produtos e servigos, bem como
numa maior flexibilidade interna. Permite identificar as
competéncias que podem ser transferidas entre os postos de
trabalhos de predominancia feminina e os de predominancia
masculina.

Um melhor ambiente de trabalho com base nos
principios da igualdade. Resulta numa maior satisfacao e
COMPromisso com a organizagao.
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Melhoria da reputacéo e atratividade. Resulta na redugao
de custos de recrutamento de pessoal qualificado e menos
tempo de vacatura dos postos de trabalho, uma vez que
sdo mais atrativos.

Melhoria das relagbes de trabalho. A equidade salarial
significa menos conflitos, resolu¢cdo mais rapida de queixas
e conflitos, bem como uma negociagcao mais eficiente de
acordos coletivos.

Maior autonomia econémica das mulheres trabalhadoras.
Para as mulheres trabalhadoras significa maior seguranca
financeira e para a empresa mais mulheres com as
competéncias adequadas.

Redugéo das custas judiciais e das coimas. Os
empregadores evitam a discriminacao salarial e 0s casos
de igualdade salarial que podem resultar em montantes
substanciais e ser muito morosos.!! Isto pode fornecer
alguma prote¢do contra a queda dos precos das agdes, bem
como melhorar a imagem e reputacdo da empresa.

Uma politica salarial mais coerente. A estrutura salarial
harmonizada com base no valor dos postos de trabalho
economiza tempo ao pessoal responsavel pela gestao do
sistema de remuneragdo e proporciona uma distribuicao
mais eficiente da massa salarial pelos diferentes postos de
trabalho.

Em geral, as mulheres beneficiam de um sistema mais justo de
reconhecimento e de remuneracao, as suas familias beneficiam
economicamente, os empregadores beneficiam do facto de terem as
pessoas com as competéncias certas e a sociedade também ganha
em termos de justica social e de produtividade.



Uma politica global de igualdade de género é essencial para a
promogao da igualdade salarial. A conquista da equidade salarial

esta indissoluvelmente ligada a realizagdo da igualdade de género. A
diferenca salarial sé pode ser eliminada quando tiverem sido feitos
progressos continuos e sustentaveis em relacéo a igualdade de género
no trabalho e na sociedade em geral. Por outro lado, a igualdade de
género nao pode ser alcangada sem salario igual para trabalho de
igual valor.!?

A segregacao profissional das mulheres em determinados postos
de trabalhos, profissdes e setores aumenta a probabilidade de

o trabalho realizado, principalmente por mulheres, ter sido
desvalorizado quando comparado com o trabalho de predominancia
masculina. A discriminag&o contra as mulheres no recrutamento,
no acesso a formacgao, no desenvolvimento e promogao, bem como



a partilha desigual das responsabilidades domésticas e familiares
entre homens e mulheres tém um impacto direto sobre os niveis de
remuneracdo das mulheres. Ao mesmo tempo, os baixos salérios e a
desigualdade na remuneracdo para as mulheres impede o progresso
no sentido de uma participacao das mulheres e dos homens no
mercado de trabalho igualitaria. Quando as mulheres ganham menos
do que os seus homologos masculinos hd menor probabilidade

de existir uma partilha mais igualitaria das tarefas domésticas e
familiares, e muitas mulheres sdo empurradas para fora do mundo
do trabalho. A igualdade salarial deve, portanto, ser incluida e
abordada nas politicas e nos planos de igualdade de género e nestes
a todos os niveis, sendo as diferencas salariais um importante
indicador dos progressos realizados para alcancgar a igualdade de
género.

A Convencéao (N° 100) sobre Igualdade de Remuneragao, de

1951, juntamente com a Convencdo (N° 111) sobre Discriminagao
(Emprego e Profiss@o), de 1958, a Convencgéao (N° 156), sobre
Trabalhadores com Responsabilidades Familiares, de 1981,

a Convencao (N° 183) sobre a Protegdo da Maternidade, de

2000, a Declaragao da OIT relativa aos Principios e Direitos
Fundamentais no Trabalho de 1998, e a Convenc¢ao das Nagdes
Unidas para a Eliminagao de Todas as Formas de Discriminagao
Contra as Mulheres, constitui 0 enquadramento juridico e politico
internacional para a promogao da igualdade de género no mundo do
trabalho. A Convengao (N° 111) exige que os paises que a ratificam
implementem uma politica nacional de promogéao da igualdade de
oportunidades e de tratamento entre homens e mulheres em matéria
de emprego e profissao. Isto inclui a igualdade de oportunidades

e de tratamento no recrutamento, na formacgdo, na promogéo e
progressao, bem como na remuneragao e nas condi¢des de trabalho.



Cada Membro...compromete-se a definir e a aplicar uma politica nacional que
tenha por fim promover, por métodos adequados as circunstancias e aos usos
nacionais, a igualdade de oportunidades e de tratamento em matéria de emprego
e profissao, com o objetivo de eliminar toda a discriminagao.

[A political nacional...deve ter em conta os seguintes principios...todas as
pessoas devem, sem qualquer discriminacao, gozar do principio da igualdade de
oportunidades e de tratamento em relagao a...salério igual por trabalho de igual
valor.



Notas

Ver Resolution concerning the recurrent discussion on fundamental principles and rights

at work, International Labour Conference, ILO, Geneva, 2012, conclusions, parag. 5. Ver
também o Pacto sobre os Direitos Econémicos, Sociais e Culturais de 1966, Artigo 7(a)(i) e
a Convencao para a Eliminacéo de Todas as Formas de Discriminagdo contra as Mulheres, de
1979, Artigo 11(1)(d).

Artigo 427 do Tratado de Versalhes in ILO, Geneva, Official Bulletin, Vol, 1, April 1919 to
August 1920.

Constituicdo da Organizagdo Internacional do Trabalho, alterada em 1946 para incluir uma
referéncia especifica a igualdade de remuneragdo por um trabalho de igual valor in Predmbulo
(originalmente era o Artigo 41) in ILO, Geneva, Official Bulletin, 15 November 1946, Vol, XXIX,
No. 4.

Declaracgdo sobre os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho e seu seguimento,1998,
Artigo 2(d).

Parte | (B), O trabalho digno foi definido pela OIT, e apoiado pela comunidade internacional,
como o conjunto de oportunidades para que mulheres e homens possam ter acesso a um
trabalho produtivo em condigdes de liberdade, equidade, seguranca e dignidade humana. O
trabalho digno inclui oportunidades para realizar um trabalho produtivo com uma remuneragédo
justa; segurancga no local de trabalho e protecéo social para os trabalhadores e suas familias;
melhores perspetivas de desenvolvimento pessoal e de integracdo social; liberdade para que as
pessoas possam exprimir as suas preocupagdes, organizar as decisdes que irdo influenciar as
suas vidas e participar nessas mesmas decisdes; e, finalmente, igualdade de oportunidades e
de tratamento para todos. Ver Kit de Ferramentas para Integrar o Emprego e o Trabalho Digno
(Genebra, 2007), p. ii.

ILO: Giving globalization a human face, General Survey on the fundamental Conventions
concerning rights at work in light of the ILO Declaration on Social Justice for a Fair
Globalization, 2008, Geneva, 2012, parag. 652.

Recomendagéo (N° 111) sobre Discriminagdo no Emprego e Profissdo, de 1958 Parag. 2(b) (v).

Em janeiro de 2013, a Convengao (N° 100) tinha sido ratificada por 171 Estados membros e a
Convengao (N° 111) por 172 Estados membros.

Por exemplo, no Canadéa, quando houve ajustamentos salariais, todos os salarios aumentaram
em Ontério, entre 0,5% e 2% e no Québec, entre 0,5% e 3,76 %. Ver M-T, Chicha: A
comparative analysis of promoting pay equity: Models and impact, (Geneva, ILO, Declaration
Working Paper, No, 49, 2006). De qualquer modo quando estas questdes foram objeto de
litigancia, alguns tribunais determinaram indemnizagdes significativas para compensar a
discriminacao salarial.

Ver M.-T. Chicha, ibid.

Ver por exemplo: Fair Work Australia: Australian Municipal, Administrative, Clerical and Service
Union and others; Australian Business Industrial [2012] FWAFB 1000, 1 de fevereiro de 2012.
Neste caso, a sentenca do Tribunal do Trabalho da Australia (Fair Work Australia), de 22 de
junho de 2012, determinou que os salérios fossem aumentados de 23 a 45%. Ver, também,

o caso da Alliance de la fonction publique du Canada contra Canada Post Corp., 2011 SCC
57,[2011] 3 S.C.R. 572, no qual o Supremo Tribunal do Canada restabeleceu uma deciséo
relativa a desigualdade de remuneracéo entre homens e mulheres carteiros baseada numa
queixa apresentada em 1983. A audiéncia inicial durou 410 dias.

Ver International Labour Conference, 98th Session, June 2009, Resolution concerning gender
equality at the heart of decent work.
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As desigualdades de género na remuneracao sao frequentemente
avaliadas através de um indicador conhecido como a diferenca
salarial entre homens e mulheres. Este indicador mede a diferenga
entre os ganhos médios masculinos e femininos em percentagem.
Por exemplo, se os ganhos médios mensais das mulheres
representam 70 por cento dos ganhos médios mensais dos homens,
entao a diferenca salarial é de 30 pontos percentuais.

A diferenca salarial entre homens e mulheres pode referir-se a
diferencas nos ganhos horarios, semanais, mensais ou anuais.
Normalmente, a diferenca salarial horaria € menor do que a
semanal, mensal e anual. Isso ocorre porque as mulheres trabalham
menos horas na atividade remunerada do que os homens,

cabendo as mulheres a maioria das responsabilidades domésticas

e familiares. As mulheres tém, assim, por exemplo, menor
probabilidade de receber o pagamento por horas extraordinérias. As
restricdes legais ao trabalho suplementar e noturno das mulheres
pode, também, ser um fator explicativo.

A diferenca salarial abrange as diferencas nos ganhos dos homens e
das mulheres, e referem-se a: (a) a remuneracdo em dinheiro ou em
espécie paga a um empregado pelo trabalho realizado, bem como a
remuneracao relativa as horas ndo trabalhadas; (b) o ganho liquido
resultante do trabalho independente; ou (c) o total dos ganhos
resultantes do emprego e do trabalho independente.!® A diferenca
de remuneracao entre homens e mulheres, nos niveis salariais e ao
nivel dos ganhos no trabalho independente, pode ser significativa. A
diferenca salarial do total dos ganhos tende a ser maior do que a dos
salarios.



A nivel mundial, estima-se que a diferenca salarial entre homens e
mulheres seja de 22,9%; por outras palavras, as mulheres ganham
77,1% daquilo que os homens ganham.!* No entanto, a dimensao
da diferenca salarial varia de acordo com o setor, a profissao, o
grupo de trabalhadores, o pais e ao longo do tempo. E, geralmente,
menor no setor piblico do que no setor privado e é maior entre

os trabalhadores mais velhos. A diferencga salarial entre homens

e mulheres com responsabilidades familiares, bem como entre

as mulheres com e sem responsabilidades familiares, também é
significativa.

Quantas mais mulheres estiverem concentradas numa determinada
categoria profissional, menor é o salario para todos os trabalhadores
que se encontram nesse tipo de trabalho.!® H4 uma maior
representacao de mulheres nos postos de trabalho de baixos
salarios. Esta distribuicao do emprego de baixos salarios segundo

0 sexo estd, também, associada a vulnerabilidade dos postos de
trabalho de predominancia feminina ao risco dos baixos salarios.'® A
diferenca é maior em algumas profissdes manuais em que ha poucas
mulheres. Mas também é verdade para algumas nao-manuais, tais
como gestores de topo e legisladores. De 2003 a 2006, na Uniao
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Europeia (UE) a diferenga salarial horaria manteve-se nos 15%,
aumentando para 17,1% em 2009.'7 Nos paises da OCDE, o Japao
e a Coreia do Sul tém a maior diferenga salarial, de cerca de 30 a
40 por cento, respetivamente, para empregados a tempo completo.!®
Na América Latina, um estudo assinalou que a diferenca na
remuneracao horaria no setor ndo-agricola era de 22%, mas era de
36% para a remuneragao mensal, e em muitos paises da Asia, do
Médio Oriente e do Norte de Africa a diferenca era superior a 40%
em alguns setores.!®

Apesar de lentos, tem havido alguns progressos no sentido de uma
maior igualdade nos ganhos entre homens e mulheres, embora

se estime que, com o atual ritmo de progresso, serao necessarios
mais de 75 anos para colmatar a diferenca.?° O gréfico da pagina
17 mostra que, entre 1995 e 2009, na maioria dos paises houve
uma reducdo nas diferencas salariais mensais. A diferenca salarial
tende a ser maior em paises com uma elevada incidéncia de
trabalho a tempo parcial no qual as mulheres tendem a estar
sobrerepresentadas, de que sao exemplo, o Reino Unido, os Paises
Baixos e a Republica da Coreia. Quando as mulheres que trabalham
a tempo parcial ganham menos do que as mulheres que trabalham
a tempo completo, entao a diferencga salarial mensal torna-se ainda
maior, se se incluirem os trabalhadores a tempo parcial.?!



EVOLUCAO DA DIFERENCA SALARIAL MENSAL ENTRE

HOMENS E MULHERES EM 48 PAISES, DE 1995 A 2009
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Bielorrussia (1995-2008)
Finlandia (1995-2008)
Vietname (1998-2008)
México (1995-2009)
Costa Rica (1995-2008)
Polénia (1995-2008)
Alemanha (1995-2009)
Suica (1998-2008)
Equador (1995-2009)
Singapura (1995-2008)
Chipre (1999-2008)
Panama (1995-2009)
Argentina (1996-2009)
Espanha (2004-2009)
Portugal (1995-2008)
Bélgica (1997-2007)
Paraguai (1995-2008)
Canada (1997-2009)
Indonésia (1995-2007)
Islandia (1998-2009)
Austrélia (1995-2009)
Ucrénia (1995-2008)
Uruguai (1996-2008)
Perti (1995-2008)
Brasil (1995-2008)
Nova Zelandia (1998-2009)
Cazaquistdo (2003-2009)
Israel (1995-2008)
Austria (1997-2008)
Paquistao (1996/97-2009/10)
Republica da Coreia (1995-2008)
Nepal (1999-2008)
Reino Unido (1998-2009)
Holanda (1995-2005)
Média simples

1995 2009

Fonte: Estatisticas da OIT, Eurostat.
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A tabela abaixo analisa a diferenca salarial entre homens e mulheres
nos paises da América Latina, comparando a remuneragao média
dos homens e das mulheres empregados, em meio urbano, de uma
determinada faixa etéria, e de acordo com os anos de escolaridade
concluidos.

PROPORCAO DA DIFERENGCA SALARIAL ENTRE HOMENS E

MULHERES NA AMERICA LATINA (DADOS DE 2010 OU OS
ULTIMOS DISPONIVEIS)

Relacao dos ganhos das mulheres em relagao ao dos homens em meio
urbano, com idades entre os 20 e os 49 anos, trabalhando 35 ou mais

horas

Pais Anos de escolaridade

0-5 6-9 10-12
Argentina 73,6 70,8 78,6
Bolivia (2007) 70,8 70 67,8
Brasil (2009) 71,8 68,8 67,9
Chile (2009) 84,5 77,7 78,8
Colémbia 80,0 78,1 78,5
Costa Rica 62,4 82,5 82,0
Republica Dominicana 64,8 59,8 66,2
Equador 80,7 80,9 83,7
El Salvador 89,3 81,0 86,7
Guatemala (2006) 103,3 73,8 83,6
Honduras 86,3 83,3 84,3
México 70,6 71,4 76,7
Nicardgua (2005) 80,1 76,8 82,2
Panama 69,3 70,9 84,2
Paraguai 81,9 77,1 80,9
Peru 65,4 63,7 69,4
Uruguai 57,2 64,5 69,6
Venezuela 84,5 82 82,7

Fonte: CEPAL, Anuario Estadistico de América Latina y el Caribe, 2011.
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A diferenca salarial pode reduzir-se no tempo, através de um
processo de “nivelamento por cima” ou de “nivelamento por baixo”.
O nivelamento por cima verifica-se quando os salarios das mulheres
aumentam, enquanto que os dos homens permanecem estagnados
ou aumentam numa percentagem mais baixa do que os das
mulheres. O nivelamento por baixo corresponde a um declinio dos
salarios quer para mulheres quer para homens, mas os ganhos dos
homens baixam mais depressa, ou quando ha uma maior propor¢ao
de homens com baixos salarios. Por isso, é necessario ter em conta
tanto a relacao entre os ganhos dos homens e das mulheres, bem
como devem ser consideradas as tendéncias da evolugao dos ganhos
médios masculinos.
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Diferentes fatores explicam as diferencas salariais. A importancia
relativa desses fatores varia conforme o pais e ao longo do tempo.
Incluem-se nesses fatores:

diferencas de género na educacao e na formacao

De uma forma geral, a diferenca de género na educacao diminuiu,
e os niveis de educacao alcangados pelas mulheres tém sido
notaveis. No entanto, em alguns paises as mulheres ainda
tendem a ter menos anos de escolaridade do que os homens. Tal
acontece porque a educacao das meninas é vista como menos
Gtil, ou economicamente menos vantajosa do que a dos meninos.
Geralmente elas sao também as primeiras a deixar a escola para
se ocuparem do trabalho doméstico ou de cuidados a familiares
doentes. Por consequéncia, essas mulheres tém acesso a menos
empregos, aos menos qualificados e aos de mais baixos salarios.
As presuncdes estereotipadas e as pressdes sociais tendem,
igualmente, a orientar os meninos e as meninas, os homens e as
mulheres, para diferentes areas de estudo e de formacao, tendo as
mulheres um leque mais restrito de oportunidades em ambas as
areas.

diferencas de género em termos de experiéncia profissional

As mulheres tém mais periodos de trabalho intermitente do que
os homens. Muitas vezes saem do mercado de trabalho por causa
das responsabilidades com a educacao dos filhos, embora uma
propor¢ao crescente de mulheres permaneg¢a no mercado de
trabalho apds o nascimento dos mesmos. A perda de competéncias
em razao das interrupcdes ao trabalho penaliza tanto as mulheres
como os homens (que muitas vezes enfrentam o servigo militar e
0 desemprego), mas é mais penalizador para as mulheres. Quando
regressam ao trabalho, ao contrario dos homens, as mulheres
tendem a nao conseguir aceder aos postos de trabalho que
correspondem ao seu nivel de competéncias.



¢ a segregacao profissional entre homens e mulheres

As mulheres trabalham num leque mais restrito de profissdes e de
setores do que os homens. A isto chama-se segregacao horizontal.
As mulheres trabalham por exemplo, como secretérias e enfermeiras
ou auxiliares de creche que, de uma forma geral, sdo empregos

com remuneragdes mais baixas do que os maioritariamente
desempenhados por homens, tais como motoristas de camiao,
operadores de maqguinas e mineiros. Isso € muitas vezes o resultado
de presuncdes estereotipadas em relacado ao trabalho que é
considerado “adequado” para as mulheres.

As mulheres estdo subrepresentadas nos niveis mais bem pagos e
sao mantidas nos niveis mais baixos. Esta situagéo designa-se por
segregacao vertical. Aplica-se mesmo nos setores onde a maioria
da forca de trabalho é feminina, como é o caso da salde e da
educagao.

Os postos de trabalhos de predominancia feminina (muitas vezes
definido como as profisstes em que mais de 60% do pessoal é

do sexo feminino) sao, geralmente, pior remunerados e menos
valorizados do que os de predominancia masculina. Os baixos niveis
de remuneracgao desencorajam os homens a procurar esses postos
de trabalho. Em resultado disso, as mulheres estdo concentradas
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em empregos diferentes dos dos homens. Isso refor¢a a ideia de que
0s baixos salérios resultam de fatores de mercado e das exigéncias
em termos de competéncias em vez de resultar da subvalorizagéo
do trabalho das mulheres. As competéncias das mulheres sao
muitas vezes esquecidas, uma vez que sao consideradas como
“caracteristicas naturais das mulheres” em vez de serem adquiridas
através da experiéncia ou da formagao. A classificag@o de profissdes
como “qualificada” ou “nao qualificada”, tem, igualmente,
contribuido para um enviesamento de género.

trabalho a tempo parcial versus trabalho a tempo completo

A maioria dos trabalhadores a tempo parcial sao mulheres. Nos
paises da OCDE, cerca de trés em cada quatro pessoas no emprego
a tempo parcial®® é do sexo feminino e isto pode contribuir para

as diferencas salariais. A discriminacéo pode ser direta, quando a
tabela salarial horaria do trabalho a tempo parcial é menor do que
a do trabalho a tempo completo, ou indireta quando, por exemplo,
limita, para os salarios mais baixos, as contribuicdes para a
seguranca social com prejuizo de quem trabalha a tempo parcial.

dimensao da empresa e densidade sindical

Ha também diferengas entre empresas que empregam mulheres

e homens. A dimensao das empresas que empregam sobretudo
mulheres € normalmente menor do que as das que empregam
principalmente homens, e a densidade sindical é geralmente
menor. Os niveis médios de remuneragao tendem a ser menores nas
pequenas empresas e nas de menor nivel de sindicalizacao.

discriminacao salarial

A discriminacao salarial ocorre de diferentes formas. Nalguns
casos, 0 sexo é ainda um critério especifico para determinar os
salarios. Neste caso trata-se de discriminagao direta. Este critério
estd ainda presente, em casos excecionais, em alguns acordos
coletivos e no salario minimo que estabelecem tabelas diferentes
para homens e mulheres, por exemplo, na agricultura.?®> Ha também
alguma legislagao e acordos coletivos discriminatérios que limitam
os subsidios e os beneficios a que as mulheres tém direito.?*

No entanto, para além desta realidade, o principal problema é a
discriminacgéao salarial na pratica.






A discriminacao direta, também ocorre quando o mesmo posto de
trabalho tem designacdes diferentes, dependendo do sexo da pessoa
que o ocupa. Os postos de trabalho com designagdes femininas sdo,
em geral, menos remunerados do que aqueles que tém designacges
“masculinas”. No quadro abaixo sao apresentados alguns destes
exemplos.

Vendedor Assistente de vendas
Diretor adjunto Assistente do diretor
Técnico Operadora
Gestor de informacao Bibliotecaria

Diretor administrativo Supervisora de dactilégrafas

Alfaiate Costureira
Comissario de bordo Hospedeira
Assistente pessoal Secretaria
Administrador Secretaria
Chef Cozinheira
Porteiro Mulher-a-dias

A discriminagao salarial também pode ocorrer quando mulheres e
homens tém postos de trabalho diferentes, mas que sdo de igual
valor, e sao remunerados de forma diferente. Esta discriminagao
pode resultar do enviesamento de género nos métodos de avaliagao
do posto de trabalho e nos sistemas de classificagcdo das profissdes.
Estas situacdes ocorrem porque as competéncias, os esforcos,

as responsabilidades e as condicdes de trabalho associados aos
postos de trabalho tipicamente femininos nao sao reconhecidos

ou sao subvalorizados. As mulheres tendem, portanto, a estar nas
categorias profissionais e nas escalas inferiores das tabelas salariais.

Os sistemas que contemplam uma remuneracao para além do salério
de base, de que sdo exemplo: horas extraordinarias, mérito, prémio



por antiguidade, produtividade e prestagdes familiares também
podem contribuir para a discriminagéo indireta.

Dado que as mulheres tém mais responsabilidades familiares,

fazem menos horas extraordinarias. Mesmo quando o fazem, o
calculo destas horas é menos vantajoso do que para os homens. As
mulheres tém, também, mais interrupc¢des na carreira. Isto € uma
desvantagem, especialmente quando a antiguidade é uma parte
importante da remuneracao global. Os prémios de produtividade
podem ser mais elevados para as competéncias ou responsabilidades
associadas aos postos de trabalho desempenhados principalmente
por homens. Nalguns paises, sao recusadas as mulheres as
prestacdes familiares, unicamente porque s6 os homens podem, de
acordo com a lei, ser chefes de familia. Além disso, os homens e as
mulheres podem ter diferentes oportunidades de negociagéo, pelo
que os homens obtém uma remuneracdo mais elevada por condigdes
de trabalho e niveis de desempenho semelhantes.

O Comité de Peritos da OIT observou que “as tradicionais atitudes

em relagao ao papel das mulheres na sociedade e as presungdes

estereotipadas sobre as aspiragdes das mulheres, preferéncias, capacidades e,
“adequacgao”, para determinados postos de trabalho, tém contribuido para a
segregacao sexual no mercado de trabalho. Em resultado disso, certos postos

de trabalho s&o realizados predominantemente ou exclusivamente por mulheres

e outros por homens. Estes pontos de vista e atitudes tendem a resultar na
desvalorizagao dos “trabalhos femininos” em comparagao com os dos homens que
realizam um trabalho diferente e utilizam diferentes competéncias quando sdo
determinados os niveis salariais.”?®

A Avaliagcdao Nacional de Género 2011, do Banco Mundial e do Banco Asiatico
de Desenvolvimento do Vietname concluiu que, embora se tenha registado uma
diminuicao nas diferencas salariais, desde a década de 1990, esta tendéncia
chegou a um impasse entre 2006 e 2008, com a diferenca de remuneracao a
manter-se em cerca de 25 por cento. Uma avaliacdo de género mais recente
identificou as diferengas salariais como um indicador central do efeito do
crescimento econémico sobre as oportunidades econémicas para homens e
mulheres. De acordo com esta avaliagao, a diferenga poderia ser explicada pela
segregacao das oportunidades de trabalho para homens e para mulheres e pelo
baixo valor associado ao trabalho das mulheres em determinados setores.
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A Resolugao relativa a um Sistema Integrado de Estatisticas sobre os Salérios [Resolution
concerning an Integrated System of Wages Statistics], adotada na 122 Conferéncia
Internacional de Estaticistas do Trabalho (1973), define tabelas salariais como: “remuneracéo
de base, subsidio de custo de vida e outros abonos garantidos e pagos regularmente, mas
excluem o pagamentos de horas extraordinérias, prémios e gratificagdes, abonos de familia

e outras prestacdes de seguranca social pagas pelos empregadores. Os pagamentos a titulo
gracioso em espécie, para complementar os salarios normais também estdo excluidos”. De
acordo com a mesma Resolugdo, os ganhos sdo definidos como a “remuneragdo em dinheiro e
em espécie paga aos empregados, geralmente, em intervalos regulares, pelo tempo trabalhado
ou pelo trabalho realizado juntamente com a remuneracéo das horas n&o trabalhadas, como
por exemplo, o subsidio de férias anuais, outra licenga remunerada ou férias. Excluem-se dos
ganhos as contribui¢cdes pagas pelos empregadores para a seguranga social e para o sistema
de pensdes em relagdo aos seus empregados e também os beneficios recebidos por estes no
ambito destes regimes. Os ganhos, igualmente excluem as indemnizagdes e os pagamentos
por cessacdo do contrato de trabalho. Na prética, de qualquer modo, os indicadores para os
salérios e rendimentos sdo desenvolvidos com base em critérios especificos de cada pais que
nem sempre sdo comparaveis. Por essa razao, os termos “salario” e “ganho” sdo geralmente
utilizados para nos referirmos a ambos, “tabelas salariais” e “ganhos”.
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A Convencao (N° 100) inclui na defini¢ao de “remuneragao”
o salério de base ou vencimento normal, ou minimo e
quaisquer emolumentos adicionais que sejam pagos direta
ou indiretamente, seja em dinheiro ou em espécie por parte
do empregador ao trabalhador em razéo do trabalho realizado
por este. Esta definigao estabelece claramente que todos

os elementos adicionais ao salério de base ou vencimento
normal, ou minimo devem ser considerados como parte da
remuneragao para efeitos da Convencao;

A Convencao (N° 100) assinala que “remuneragao igual
para homens e mulheres trabalhadores por trabalho de igual
valor” refere-se a tabelas de remuneracao estabelecidas sem
discriminagdo baseada no sexo;

Solicita aos Estados membros que promovam e assegurem a
aplicagao a todos os trabalhadores, do principio da igualdade
de remuneragao para homens e mulheres trabalhadores por
um trabalho de igual valor;

Permite uma certa flexibilidade na maneira de promover e
garantir a aplicagao. A Convencao refere que a sua aplicagao
pode ser feita “pelos meios adaptados aos métodos em vigor
para a fixacdo das tabelas de remuneragao”;

Prevé que o principio pode ser aplicado por qualquer um
dos seguintes meios: legislac@o nacional; sistema de fixacao
da remuneragao definida ou reconhecida pela legislagao; e
convencdes coletivas;

Prevé a promogao da avaliacéo objetiva do trabalho com
base no trabalho a realizar, quando tal contribua para o
cumprimento das disposi¢des da Convencao;

Permite a flexibilidade dos métodos de avaliacdo, que podem
ser utilizados - os métodos sé@o decididos pelas autoridades
responsaveis pela determinagao das tabelas de remuneracao
ou pelas partes dos acordos coletivos;

Prevé que a existéncia de tabelas diferentes entre
trabalhadores que resultem de uma avaliagao objetiva, nao é
contréria ao principio da Convencao;
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© Reconhece o papel fundamental das organizacgdes de
trabalhadores e de empregadores;

@ Afirma que os Estados membros devem cooperar, conforme
apropriado, com as organizagdes de empregadores e
de trabalhadores para dar cumprimento ao disposto na

Convencgao;

© A Recomendagao (N° 90) proporciona orientacoes
complementares sobre uma variedade de questdes desta
natureza.
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Sao permitidas diferencas de remuneracao quando existem
diferengas objetivas no valor do trabalho a ser executado. O conceito
de remuneragao igual para trabalho de igual valor requer um meio
para medir e comparar diferentes postos de trabalho com base em
critérios objetivos, tais como competéncias, condi¢des de trabalho,
responsabilidades e esforcos. Quando a avaliagdo do trabalho é feita
com base em critérios objetivos, sem nocdes estereotipadas sobre o
valor dos postos de trabalho normalmente realizados por mulheres
ou por homens, o resultado é que alguns postos de trabalho tém
valores diferentes uns dos outros e essas diferencas devem ser
refletidas nos niveis de remuneracé&o.

A avaliacdo do trabalho, que visa medir o valor relativo dos postos
de trabalho com base no trabalho a ser executado, é diferente de
avaliagao do desempenho. No entanto, a avaliacdo do desempenho,
que avalia o desempenho de um trabalhador, pode ter um impacto
sobre a remuneracdo. Se existirem, por exemplo, prémios de
produtividade ou de desempenho, as diferencas da remuneracao
mensal global podem ser justificadas. Isto ndo é discriminatoério,
desde que os critérios para o desempenho e a produtividade

nao sejam eles préprios discriminatérios e que todos tenham a
oportunidade de ter acesso a estes prémios. Se, por exemplo, 0s
trabalhadores a tempo parcial ndo tém acesso a determinados
prémios, e a maioria dos trabalhadores a tempo parcial sé@o
mulheres, isto pode ser considerado discriminacao salarial indireta.

A Recomendacao (N° 90), que acompanha a Convencao (N° 100),
realca a importancia dos parceiros sociais no contexto da avaliagao
do trabalho, e estabelece que os Governos devem, de acordo com
as organizacdes de empregadores e de trabalhadores interessadas,
estabelecer ou encorajar os métodos de avaliacdo do trabalho.?”

0O ambito da Convencgao (N° 100) é amplo, pois refere-se a “todos
os trabalhadores” sem qualquer restricdo. Nao sao permitidas
exclusdes ou reservas. A Convengao inclui os trabalhadores



migrantes, permanentes ou temporarios, em situacao regular

ou irregular. Também devem ser incluidos os trabalhadores da
agricultura, de empresas familiares e do servico doméstico. O
principio deve ser aplicado de forma muito ampla para que todos os
grupos, de todos os setores, sejam cobertos. Aplica-se nos setores
publico e privado, incluindo na industria transformadora, servigos e
agricultura, seja formal ou informal.

A igualdade salarial é um direito fundamental e é relevante para
todos os paises, embora a forma como é aplicado na préatica

possa variar de pais para pais e ao longo do tempo. A Convencgéao
permite que todos os paises promovam e assegurem a igualdade

de remuneragao através dos meios que melhor se adequem ao seu
contexto nacional. Ha flexibilidade nos meios de aplicagao, no
entanto o principio da igualdade de remuneracao deve ser respeitado
e devem ser adotadas medidas para a sua efetividade. O principio
esta intimamente ligado com a garantia da igualdade de género.



Notas

260 texto da Convencao (N° 100) e da Recomendagao (N° 90) que a acompanha pode ser
consultado no Anexo 3.

27 Recomendacao (N° 90) sobre Igualdade de Remuneragdo, parag. 5.






1. Qual é a diferenca entre “igualdade
salarial” e “equidade salarial”?

A “igualdade de remuneracao por um trabalho de igual valor” é o
principio que foi concebido para alcancar a “equidade salarial”. A
equidade salarial refere-se a justica na remuneracao. Os dois termos
sdo, no entanto, muitas vezes utilizados indistintamente.

Ambos se referem a corrigir a desvalorizaga@o dos postos de trabalho
normalmente executados por mulheres. No entanto, a equidade
salarial implica assegurar que:

@ 0s mesmos postos de trabalho ou postos de trabalho
semelhantes tém a mesma remuneracao, e;

@ embora nao sejam os mesmos, se sao de igual valor devem
ter a mesma remuneracao.
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2.

O que é trabalho igual?

O conceito de “trabalho de igual valor” inclui, mas vai além de
“trabalho igual”. Salério igual para trabalho igual significa que
mulheres e homens com qualificagbes similares receberdo a mesma
remuneracdo se realizam o mesmo ou praticamente o mesmo trabalho
em condig¢des equivalentes. Isto limita a aplicacé@o do principio da
igualdade de remuneragao para o trabalho realizado pelas mulheres e
pelos homens na mesma &rea de atividade e na mesma empresa.?®

Quando duas pessoas realizam o mesmo trabalho ou similar, devem
receber a mesma remuneragao. Uma forma clara de discriminacao
salarial é quando as mulheres recebem salérios inferiores aos dos
homens quando eles realizam o mesmo trabalho ou semelhante.
Esta forma de discriminacgdo ainda existe, mas é mais facil de
identificar e corrigir do que uma reclamacao relativa a trabalho de
igual valor.

Nalguns paises, a lei prevé a igualdade salarial, quando o trabalho

é realizado em condicgdes semelhantes, ou exige qualificagbes e
competéncias semelhantes. Ainda que tal abordagem esteja incluida
no conceito de valor igual, é limitado para comparar o que é igual. A
Convencao (N° 100) também se refere ao trabalho que nao é de todo
igual, ainda que seja de igual valor.

O que é trabalho de igual valor?

Salério igual para trabalho de igual valor abrange nao s os casos
em que homens e mulheres fazem o mesmo trabalho ou similar,
mas também a situacdo mais comum, quando fazem um trabalho
diferente. Quando homens e mulheres realizam um trabalho cujo
conteddo é diferente, envolvendo diferentes responsabilidades,
exigindo diferentes competéncias ou qualificacdes, e é realizado em
condicdes diferentes, mas em geral, é de igual valor, eles devem
receber a mesma remuneragao. Este conceito é fundamental para a
eliminacdo da discriminagao e a promocao da igualdade, uma vez
que muitas vezes mulheres e homens realizam trabalhos diferentes,
em diferentes condi¢des e mesmo em diferentes estabelecimentos.
As mulheres continuam a concentrar-se num ndmero limitado de
postos de trabalho e aqueles que sdo predominantemente ocupados
por mulheres tendem a ser subvalorizados.
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O conceito de valor igual pode aplicar-se quando os postos de
trabalho das mulheres e dos homens:

® sao realizados em diferentes condigdes;

® requerem qualificagbes ou competéncias diferentes;
@ requerem diferentes niveis de esforgos;

@ implicam diferentes responsabilidades;

® s3o realizados em diferentes lugares ou empresas, ou para
varios empregadores.

Indicam-se alguns dos postos de trabalho que foram comparados no
contexto da igualdade salarial:

Vigilantes de residéncias para pessoas idosas Pessoal de seguranca

MAIORIA MULHERES MAIORIA HOMENS

Supervisoras de refeigdes escolares Supervisores de parque

MAIORIA MULHERES MAIORIA HOMENS

Empregadas de refeitério e limpeza Jardineiros e motoristas

MAIORIA MULHERES MAIORIA HOMENS

Trabalhadoras de servigos sociais Funcionérios da administragdo

e comunitarios publica central e local

MAIORIA MULHERES MAIORIA HOMENS

Diretoras de servigos sociais Engenheiros

MAIORIA MULHERES MAIORIA HOMENS

Terapeutas da fala Farmacéuticos

MAIORIA MULHERES MAIORIA HOMENS

Bibliotecéarias Funcionérios da recolha do lixo

MAIORIA MULHERES MAIORIA HOMENS

Hospedeiras Pilotos e mecanicos

MAIORIA MULHERES MAIORIA HOMENS

Assistentes de secretariado Carteiros e agentes de triagem do correio

MAIORIA MULHERES MAIORIA HOMENS
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O Comité de Peritos da OIT observou que “na analise aos relatérios apresentados
pelos governos ao abrigo da Convencdo [N° 1001, o Comité teve a satisfacao

de registar os casos em que o principio tem sido aplicado para comparar

a remuneragao recebida pelos homens e pelas mulheres que exercem

profissdes diferentes, tais como vigilantes em residéncias protegidas para

idosos (predominantemente mulheres) e pessoal de seguranca de instalacdes

de escritério (predominantemente homens); ou supervisoras de refeigoes
escolares (predominantemente mulheres) e supervisores de jardim e de parques
(predominantemente homens).

Comparar o valor do trabalho realizado nessas profissdes, que podem implicar
diferentes tipos de qualificagbes, competéncias, responsabilidades ou condicdes
de trabalho, mas que representam trabalho de igual valor, é essencial a fim de
eliminar a discriminagao salarial que resulta da incapacidade de reconhecer

o valor do trabalho realizado por homens e mulheres sem enviesamento de
género.”??

A NOCAO DE “TRABALHO DE IGUAL VALOR”
NA PRATICA

Na Australia, uma decisdo de referéncia do Fair Work Australia,

o tribunal superior do trabalho, levou a ajustamentos salariais no

setor dos Servicos Sociais, Comunitérios, de Apoio Domiciliario e Apoio

a Deficiéncia (SACS). O Tribunal considerou que, para os trabalhadores
neste setor, mais de 80 por cento dos quais sdo mulheres, ndo havia
remuneracao igual para homens e mulheres por trabalho de igual valor. Os
trabalhadores de servicos comparaveis do Estado e do governo local foram
o grupo de referéncia. Aceitando o argumento dos requerentes, o Tribunal
concordou que os baixos salérios foram baseados no sexo. Na sequéncia
de um pedido para apresentar, no setor, as observacdes sobre a forma

de determinar em que medida os salérios mais baixos do SACS eram em
razao do sexo, o sindicatos dos requerentes e o Governo negociaram um
despacho sobre igualdade de remuneragao, que foi emitido pelo Tribunal
em junho de 2012.3°

No Canada, o Supremo Tribunal numa decisé@o de novembro de 2011,
restabeleceu uma decisdo do Tribunal de Direitos Humanos do Canada,
considerando que o trabalho de escritério, realizado principalmente por
mulheres, tinha 0 mesmo valor que as tarefas mais bem remuneradas
de triagem e distribuicado (operacdes postais) realizadas, principalmente,
por homens. A decisao dizia respeito a postos de trabalho de natureza
diferente mas que, através do método de avaliacdo Hay, foi determinado
que eram de igual valor.3!

Na Islandia, o Supremo Tribunal decidiu a favor de uma reclamagéao por
igualdade salarial entre uma gerente do departamento de assuntos sociais
de um municipio e um engenheiro.3?
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4. O que cobre o termo “remuneracao”?

Para determinar se a remuneracao € igual, é importante comparar
todas as suas componentes. O termo “remunerag¢éo” deve ter o
sentido mais amplo possivel para alcancar a igualdade no local de
trabalho. E um termo que vai muito além do salério de base, para
incluir “quaisquer emolumentos adicionais de qualquer natureza”,®3
paga “direta ou indiretamente” e “em dinheiro ou em espécie”.
Também, inclui pagamentos ou beneficios recebidos regularmente
ou ocasionalmente. A remuneracdo inclui, por exemplo, as horas
extraordinarias e o pagamento de prémios, agdes da empresa e 0s
abonos de familia pagos pelo empregador, bem como prestagdes em
espécie, tais como a manutencdo da farda (ver quadro a seguir).

O salério de base ou minimo é, muitas vezes, apenas uma pequena
parte do total da remuneracao e dos beneficios que um trabalhador
recebe. Portanto, se a igualdade se aplica apenas ao saléario de
base, ordinério ou minimo, e ndo em relagao a outros pagamentos
relacionados com o trabalho ou beneficios, a discriminagao manter-
se-a. As outras componentes da remuneragao, tais como subsidios,
podem ser significativas e devem ser garantidas aos trabalhadores
sem discriminagao em razao do sexo.

Igualdade Salarial - Um guia introdutério



A definicao de “remuneragao” na Convenc¢ao (N° 100) indica de
forma clara que os pagamentos em causa sao os que decorrem

do emprego do trabalhador. Por isso, os beneficios da seguranca
social, financiados pelo empregador ou pela empresa em causa sao
abrangidos pela convencao, enquanto que aqueles que sao pagos
pelo regime puUblico de seguranca social nao o sao.

COMPONENTES DA REMUNERACAO - EXEMPLOS

Saléario de base

Salario minimo

Salario normal

Pagamento de horas extraordinéarias

Prémio de produtividade

Prémio de desempenho

Prémio de antiguidade

Subsidio por criancas ou familia a cargo
Gorjetas/gratificacdes

Fornecimento do servico de manutenc¢ao da farda ou subsidio
Subsidio de deslocacdo ou reembolso de despesas de viagem
Carro a disposic¢ao

Fornecimento de alojamento ou subsidio de alojamento
Fornecimento de farda ou subsidio de farda

Comissdes

Seguro de vida

Seguro social da empresa ou do setor

Partilha de lucros ou de a¢des da empresa

Fornecimento de alimentagao ou subsidio de refei¢ao

N&o interessa se o termo “remuneracdo” ou “salério” é utilizado no
contexto nacional, desde que inclua o conjunto das componentes
previstas na Convencao (N° 100).
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Muita da informagdo nesta Parte baseia-se no contetido e anélise fornecidos pelos Inquéritos
Gerais. Para mais informag&o sobre as questdes abordadas nesta Parte, ver Giving globalization
a human face, op. cit.; e ILO: Equal remuneration, General Survey by the Committee of Experts
on the Application of Conventions and Recommendations, Geneva, 1986.

Committee of Experts, Comentario Geral sobre a Convencao (N° 100), publicado em 2007.
Fair Work Australia: [2011]1 FWAFB 2700; [2012] FWAFB 1000; FWA order, 22 June 2012.
Public Service Alliance of Canada vs. Canada Post Corp., op.cit.

Supremo Tribunal, Processo N.° 258/2004, decisdo de 20 de janeiro de 2005.

Convencgao (N° 100), Artigo 1(a).
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1. Como é determinado o valor igual?

O conceito “valor” refere-se ao valor de um posto de trabalho

com a finalidade de determinar a sua remuneracao. A Convencgéo
(N° 100) clarifica o que nao pode ser utilizado para determinar o
“valor”, ou seja, que as tabelas salariais devem ser estabelecidas,
sem discriminac¢do em razdo do sexo. Contudo, a Convengao nao é
sobre como provar a discriminagdo, mas sim sobre a importancia
de avaliar o valor. A Convencao sublinha a importéncia da avaliagéo
objetiva do trabalho a este respeito. Tabelas salariais diferenciadas
para postos de trabalho que correspondem as diferencgas
determinadas pelo método objetivo sdo compativeis com o principio
da igualdade de remuneragao para trabalho de igual valor.

Determinar se o trabalho é de igual valor deve ser feito com base
em critérios objetivos, sem enviesamento de género. Os métodos de
avaliagao objetiva do trabalho sao a melhor forma de determinar o
valor do trabalho a realizar.

O Comité de Peritos da OIT sublinhou a importancia da avaliagao do
trabalho: “o conceito de “valor igual” exige algum método de medigdo e de
comparacdo do valor relativo de postos de trabalho que sio diferentes. E
preciso que haja uma analise das respetivas tarefas envolvidas, realizadas
com base em critérios totalmente objetivos e ndo discriminatérios para
evitar que a avaliacdo seja enviesada. Embora a Convencao nao estabelega
qualquer método especifico para essa analise, o artigo 3° pressupde 0 uso
de técnicas adequadas para avaliacdo objetiva do trabalho, a comparacao
de fatores como competéncias, esforgos, responsabilidades e condic¢des

de trabalho... A avaliacdo do trabalho € um procedimento formal que deve
permitir atribuir, através da analise do contelido dos postos de trabalho, um
valor numérico a cada um... Os métodos analiticos de avaliagao do trabalho
para assegurar a igualdade de género na determinagdo da remuneracao, tém
sido considerados mais eficazes.”34

“Independentemente dos métodos que sdo utilizados para a avaliagao
objetiva dos postos de trabalho, devem ser tomadas precaugdes para garantir
que eles nao tém enviesamentos de género. Isto é importante para assegurar
que a selecéo dos fatores para a comparagao, a ponderagao destes fatores

e a comparagao em si ndo sado intrinsecamente discriminatérios. Muitas
vezes as competéncias consideradas “femininas”, como a destreza manual

e as exigidas em profissdes na area dos cuidados, sao subvalorizadas ou até
mesmo esquecidas, em comparagdo com as competéncias tradicionalmente
“masculinas”, como a manipulagdo de cargas pesadas.”3®



2. O que é um método de avaliacao
do trabalho?

Um método de avaliagéo do trabalho (muitas vezes chamado de
JEMNT) é um processo que compara os postos de trabalho para
determinar a posi¢ao relativa de um em relacdo a outro numa tabela
salarial. Qualquer empregador que paga diferentes salarios para
trabalhos diferentes usa alguma forma de método de avaliacdo do
trabalho, seja informal ou formal.

Existem dois tipos de métodos de avaliagcdo do trabalho:
@ métodos de avaliagao globais ou de ordenacao; e

® métodos analiticos.

Os métodos globais ou de ordenagéo classificam os postos de
trabalho em funcdo da importancia das exigéncias do cargo.

Eles examinam o trabalho na sua globalidade em vez das suas
componentes individuais. Estes métodos tendem a identificar as
caracteristicas da pessoa que o desempenha com as caracteristicas
do préprio trabalho. Os métodos de ordenacdo determinam a
importéncia dos postos de trabalho nas organizagdes, mas nao
determinam a diferenca de valor entre eles.®®

Os métodos analiticos de avaliacdo do trabalho decompdem os
postos de trabalho em componentes ou fatores e sub-fatores, e
atribuem-lhes pontos. Os fatores incluem:

® Competéncias e qualificagdes adquiridas através da educagao,
formagao ou da experiéncia;

® A responsabilidade por equipamento, dinheiro e pessoas;
@ Esforco, que pode ser fisico, mental e psicossocial; e

@ As condicdes de trabalho, que abrangem tanto as condicdes
fisicas (ruido, poeira, temperatura e riscos para a saude) e
aspetos psicolégicos (stress, isolamento, interrupcdes frequentes,
pedidos simultédneos e agressodes dos clientes).

Ao determinar o valor numérico de um posto de trabalho, os
métodos analiticos de avaliacdo do trabalho demonstram se dois

NT Acrénimo inglés para Job Evaluation Method (JEM).
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postos de trabalho diferentes tém ou ndo o mesmo valor. Postos de
trabalho diferentes que tm o mesmo valor numérico devem receber
a mesma remuneracao. A avaliagado do posto de trabalho refere-se
ao conteldo do trabalho e ndo as competéncias e caracteristicas das
pessoas que o realiza, nem ao seu desempenho.

3. Como evitar o esteredtipo de género e o
enviesamento na avaliacao do trabalho?

Os métodos analiticos de avaliagdo dos postos de trabalho foram
concebidos pela primeira vez na década de 1950. Naquela época, o
esforco fisico era uma caracteristica do posto de trabalho masculino.
Aspetos importantes dos “postos de trabalho femininos”, tais como
limpar, tomar conta de pessoas e a organizagao eram ignorados. Hoje,
0s métodos de avaliagao de trabalho dependem de um conjunto maior
de fatores. Em razédo dos avancos tecnolégicos dos ultimos 50 anos,
houve uma mudanga no trabalho, da indUstria transformadora para

0s servigos e tem sido dada uma grande atengao as “competéncias
transversais”.

Contudo, mesmo quando os métodos de avaliagdo do trabalho
captam as competéncias dos postos de trabalho tipicamente
femininos, muitas vezes, atribuem-lhes menos valor do que as

dos “postos de trabalho masculinos”.3” A responsabilidade por
lidar com dinheiro ou com equipamentos, por exemplo, é muitas
vezes mais valorizada do que a responsabilidade por pessoas. Isto
é devido ao falso pressuposto de que as competéncias associadas
com os cuidados a pessoas ou com limpezas — postos de trabalho
que se assemelham ao trabalho realizado pelas mulheres em casa
gratuitamente — sao da natureza intrinseca das mulheres e nao sao
adquiridas através da aprendizagem e da experiéncia. Isso leva a
sistematica subestimacao dos postos de trabalho de predominancia
feminina e traduz-se em salarios mais baixos para as mulheres. Na
caixa a seguir sao apresentados requisitos muitas vezes esquecidos,
de muitos dos “postos de trabalhos ditos das mulheres”.



CARACTERISTICAS DOS POSTOS DE TRABALHO
FREQUENTEMENTE IGNORADAS NO “TRABALHO
DAS MULHERES™3®

Competéncias

Conhecimento dos procedimentos de emergéncia quando
cuidam de pessoas

Utilizagao de um certo tipo de software e de bases de dados
Utilizacdo e manutencdo de diferentes tipos de materiais de
escritério, equipamento industrial, equipamento de diagnéstico ou de
monitorizagao

Destreza manual ao aplicar injecdes, na digitacdo ou em artes graficas

Redagao de correspondéncia para outras pessoas, de minutas, leitura de
provas e edicao de trabalhos de outros

Tratamento de reclamagoes

Inovacdo - desenvolvimento de novos procedimentos, solu¢des ou
produtos

Estabelecimento e manutenc¢ao atualizada de ficheiros ou registos de
gestdo manuais e automatizados e destrui¢do de documentos

Formagao e orientac@o de novos empregados
Dispensa de medicamentos a doentes

Reorganizagao e revisao continua das prioridades das tarefas para
responder a pedidos externos

Competéncias interpessoais - incluindo a comunicagao nao-verbal, como
criar a atmosfera certa ou aconselhar alguém numa situacéo de crise

Recolha e disponibilizagao de informagao as pessoas em todos os niveis
numa organizagao

Exigéncias fisicas e emocionais

Adaptacédo a rapida evolucao das atividades burocraticas ou da
tecnologia de produgéo

Capacidade de concentracéo por periodos longos — ao computador ou
em maquinas industriais

Realizacdo de sequéncias complexas de coordenacao visual na inddstria

Prestacao de servigos a vérias pessoas ou departamentos, respeitando
varios prazos em simultaneo

Flexdes ou elevagao frequentes - incluindo de adultos e criancas
Manipulacao regular de cargas ligeiras
Circulagao restrita, posi¢des incomodas
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Prestagao de cuidados e apoio emocional a pessoas (por exemplo, a criangas
ou a pessoas institucionalizadas)

Interagao com pessoas irritadas, feridas, zangadas ou hostis
Interacao com a morte e com os cadaveres

Exposigao a substancias ou materiais corrosivos, por exemplo, produtos de
limpeza que provocam irritagcdes da pele

Responsabilidade

Atuacéo (responsabilizagdo) em nome dos supervisores quando ausentes
Representacao da organizacao junto de clientes e do publico

Supervisao de pessoal

Assuncao das consequéncias dos erros para a organizagao

Gestao do dinheiro de caixa

Manutencgao das areas publicas, tais como salas de espera e organizagdo dos
escritérios

Prevencao de possiveis danos no equipamento
Coordenacéao dos horérios de varias pessoas
Elaboracéo de programas de trabalho
Qualidade dos produtos

Condicodes de trabalho

Stress em resultado do ruido em espagos abertos, lotados e ruido originado pelo
trabalho de produc&o em curso

Exposicdo a doenga

Limpeza de escritérios, lojas, maquinas ou servigos hospitalares
Longos periodos de viagem e/ou isolamento

Stress por lidar com reclamagoes

Muitas vezes estes requisitos sdo esquecidos e, no entanto, sao
fundamentais para o desenvolvimento de métodos de avaliacdo do
trabalho que visam corrigir o enviesamento de género, na descrigao
e na avaliacao dos postos de trabalho ditos “femininos” e ditos
“masculinos”. No quadro a seguir descrevem-se alguns destes
métodos.



METODOS DE AVALIACAO DO TRABALHO SEM
ENVIESAMENTO DE GENERO?®

Passos para a equidade salarial

Este método foi desenvolvido pelo Provedor de Justica

da Igualdade de Oportunidades da Suécia para facilitar a equidade salarial. E um
método rapido e facil para a determinacado das exigéncias e do grau de dificuldade
associados a determinados postos de trabalho. O método “Passos para a equidade
salarial” verifica se as diferencas entre os salarios dos homens e das mulheres séo
devidos a discriminagé@o em razédo do sexo. Este método pode ser utilizado para
diferentes fins: determinar o trabalho de valor igual, no ambito dos inquéritos
sobre os saléarios, exigidos nos termos da lei; classificar postos de trabalho
diferentes, comparar dois ou mais postos de trabalho; determinar se é necesséaria
uma avaliagéo do trabalho e desenvolver critérios para avaliar a capacidade do
empregado para realizar o trabalho.

Métodos ABAKABA e EVALFRI

0 método de avaliagao analitica do trabalho (ABAKABA) foi desenvolvido na
Suica em 1996. O método ABAKABA deve ser utilizado conjuntamente com um
instrumento de diagnéstico conhecido como VIWIV (Eu ganho o que merego?).

E dirigido a mulheres que consideram que ganham menos do que um colega

do sexo masculino por um trabalho comparavel. Os métodos ABAKABA e VIWIV
podem ser usados para todas as categorias profissionais numa organizagao, desde
administrativas as manuais, independentemente do nivel ou conteido. O método
EVALFRI é uma adaptacdo do método ABAKABA, encomendado pelo Conselho de
Estado de Friburgo, para aplicar aos funcionarios publicos.

ISOS - um método de avaliacao do trabalho sem enviesamento de género

Este método foi desenvolvido em 2003, pela Universidade Politécnica da
Catalunha, em cooperag@o com varias universidades europeias, a pedido do
Departamento dos Assuntos das Mulheres do Ministério do Trabalho e Assuntos
Sociais de Espanha (/nstituto de la Mujer). O método ISOS é um sistema de
avaliagao do trabalho informatizado, de facil utilizagcdo e é compativel com os
programas de software mais comuns. O ISOS atribui pontos aos postos de trabalho
analisados com base nas respostas dadas a um questionario de perguntas fechadas.
O Instituto de la Mujer disponibiliza o acesso gratuito a versao em espanhol do
ISOS.

NJC JES - Sistema misto de Avaliacao dos postos de trabalho do Conselho Nacional

Este método foi desenvolvido por representantes de organizagdes de empregadores
e de trabalhadores através de conselhos nacionais para ser aplicado nas
administracdes locais do Reino Unido. Este sistema aplica-se a todas as profissdes
numa organizagao e baseia-se na atribui¢cdo de pontos.
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Num método de avaliag&o do trabalho nao discriminatério os valores
atribuidos sao explicitos e equilibrados de modo a nao favorecer
nem os “postos de trabalho masculinos” nem os “postos de trabalho
femininos”. Ele garante um sistema de remuneragao transparente
no ambito do qual os postos de trabalho que tém os mesmos pontos
recebem a mesma remuneracao, independentemente do sexo. A
aplicagao de um método de avaliacdo do trabalho implica diferentes
fases. O enviesamento de género deve ser detetado e eliminado em
cada uma. Descrevem-se a seguir essas fases.

Igualdade salarial - Um guia introdutério



FASES DA AVALIACAO ANALITICA DO TRABALHO SEM
ENVIESAMENTO DE GENERQ*

1. Estabelecer e formar uma comissdo de avaliagdo dos

postos de trabalho ou da equidade salarial. Normalmente é

criada uma comissao no local de trabalho para pér em pratica um processo de
avaliacéo do trabalho. Ela deve ter um nimero igual de homens e de mulheres.
As mulheres nao devem todas ocupar postos de trabalho subalternos. Os homens
nao devem todos ocupar cargos de gestao. Deve haver um nimero igual de
trabalhadores e de gestores. A comissao deve receber formacado nos aspetos
técnicos do método de avaliacdo do trabalho utilizado, na discriminagéo salarial
em razao do sexo e em conceitos relacionados com a igualdade de remuneragao.

2. Selecionar os postos de trabalho a avaliar e comparar. 1sso requer a
identificacdo dos de predominancia feminina e dos de predominancia masculina.
Um critério fundamental é a propor¢cdo de mulheres ou de homens que ocupam
um determinado posto de trabalho. Um posto de trabalho em que mais de

60% dos efetivos € de um ou outro sexo é muitas vezes considerado como de
predominancia feminina ou masculina. Todos os postos de trabalho - sejam a
tempo parcial ou a tempo completo, temporarios ou permanentes - devem ser
incluidos. Nos setores de elevada predominancia feminina, pode nao haver
postos de trabalho de predominancia masculina. Uma forma de resolver esta
situacé@o consiste em observar as iniciativas de equidade salarial adotadas a nivel
do setor ou as agdes que foram tomadas por comissoes setoriais. Nalguns casos
foi utilizado um comparador hipotético.*!

3. Selecionar o método de avaliagdo. Os métodos analiticos s@o melhores para
identificar e corrigir a discriminacdo em matéria de remuneracado entre homens

e mulheres e para promover a igualdade. Uma vez escolhido o método, devem
ser identificados os fatores e os subfatores ou exigéncias do trabalho que devem
cobrir adequadamente os aspetos ignorados dos trabalhos “femininos”. Todos os
aspetos relevantes dos postos de trabalho “masculinos” e “femininos” devem ser
descritos, porque apenas aquilo que é identificado é medido.

4. Ponderar cada fator. A cada fator corresponde uma avaliagé@o na grelha de
ponderagao com diferentes niveis de intensidade ou frequéncia. Nem todos os
fatores sdo igualmente importantes para a atividade de uma empresa, e a sua
ponderagao deve refletir essas diferencas. A ponderacado deve ser transparente e
sem enviesamento de género.

5. Reunir informagées relacionadas com os postos de trabalho a avaliar. O
contelido a ser avaliado deve ser conhecido. A informagao pode ser obtida a
partir de descricdes formais do trabalho, de questionérios e/ou de entrevistas
com as pessoas que os ocupam. As perguntas devem ser adaptadas aos de
predominancia feminina e aos de predominancia masculina. As pessoas que 0S
ocupam, assim como 0s supervisores, devem estar envolvidas na recolha
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dos dados e ambas as partes devem confirmar as informacoes. As eventuais
divergéncias devem ser discutidas e resolvidas.

6. Analisar os resultados. Com base tanto na informacéao recolhida como
no conjunto dos fatores, subfatores acordados e correspondentes grelhas
de ponderacdo, a comissao elabora a descricdo das tarefas dos postos de
trabalho avaliados.

7. Determinar o valor dos postos de trabalho. Os pontos sao entao atribuidos
aos postos de trabalho analisados, de acordo com a descrigao de fungoes
revista e a ponderacgado dos fatores. Estes pontos sé&o agrupados por
intervalos.

8. Analisar e corrigir os resultados da avaliagdo. Uma vez concluido o
trabalho de avaliagao e o calculo dos pontos, os resultados da avaliagao
devem ser analisados. Trata-se de verificar se existem diferengas
sisteméticas no modo como os postos de trabalho “masculinos” e
“femininos” foram pontuados e o seu nivel salarial.

A OIT desenvolveu um guia passo-a-passo para uma avaliagao do trabalho
sem enviesamento de género tendo em vista a igualdade de remuneracao,
que proporciona mais detalhes e orientagdes praticas sobre este tema (ver
Anexo 1).

4. O que € necessario para que um método
de avaliagcao do trabalho tenha sucesso?

Os principais elementos de um método de avaliagéo do trabalho
bem sucedido séo:

MV Participacao de todas as partes interessadas em todas as fases da
implementacdo da equidade salarial. E um aspeto fundamental
para melhorar a compreensao e a aceitacao da equidade salarial
por parte da gestao e dos trabalhadores

I Formacao de todas as partes interessadas. E essencial para
assegurar a fluidez do processo e a solidez dos resultados.
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M Transparéncia. E crucial para reforcar a confianca do pessoal no
processo e garantir que todas as partes exercem eficazmente as
suas funcdes.

“ Comunicagao para que todos os empregados, mesmo aqueles
cujos postos de trabalho nao vao ser avaliados, sejam informados
sobre a razao de ser, os métodos, as fases e os resultados
esperados da implementagéo da equidade salarial.

M Apoio a um ambiente favoravel a implementacdo da equidade
salarial no local de trabalho, nomeadamente através: da
publicagao de guias e de outros materiais de apoio a formagao,
oferta de formacgéo, campanhas de sensibilizacdo sobre a
discriminacgéo salarial em razao do sexo, aconselhamento as
organizacdes de trabalhadores e de empregadores e a criagao
de comissdes de equidade salarial ou gabinetes de mediadores
(Provedores).

V1 Comissoes setoriais, que podem ser especialmente Gteis quando
estdo envolvidas pequenas e médias empresas (PME). Estas
comissdes podem preparar os métodos de avaliacdo do trabalho
e questionarios associados, assim como modulos de formacao
e guias para setores especificos, bem como reduzir os custos
administrativos da implementacao da equidade salarial, incluindo
os honorarios de consultoria na matéria.
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Parte 5: Comparar os postos de trabalho para determinar o valor igual

53



54

Notas

34

35

36

37

38

39

40

41

Giving globalization a human face, op. cit., parags. 695, 700.
Committee of Experts, General Observation on Convention No. 100, publicado em 2007.

Os métodos de avaliagdo globais ou de ordenacgdo ndo séo precisos e é dificil utiliza-los quando
h& mais de dez categorias profissionais. Para além disso, a comparacéao e a classificacdo tem

de ser repetida cada vez que uma nova categoria profissional é introduzida. O julgamento dos
avaliadores é fortemente influenciado pelo valor tradicional do posto de trabalho. Ver Pay Equity
Task Force: Pay equity: A new approach to a fundamental right, Final report 2004, Ottawa,
Canada.

Ainda que o Hay-Guide-Chart-Profile-Method tenha ajudado a identificar a existéncia de
discriminacdo em razao do sexo e de preconceitos na avaliagdo do trabalho realizado pelas
mulheres, o método apresenta enviesamentos de género. Valoriza muito as competéncias,

os esfor¢cos mentais e a responsabilidade privilegiando as fungdes mais elevadas onde
predominam os homens e ignora aspetos tais como o cuidado e a responsabilidade por outras
pessoas que caracterizam os postos de trabalho desempenhados pelas mulheres. Ver Ch.

Katz e Ch. Baitsch: L'égalité des salaries en pratique: deux outils d’évaluation du travail non
discriminatoire a I'égard des sexes: ABAKABA et VIWIV (Geneva, vdf and Georg Editeur, 1996),
p. 27.

Adaptado de J. Burns: Job evaluations for unions, Seminar March 2005.

Ver A. Harriman e C. Holm: Steps to Pay Equity: An easy and quick method for the
evaluation of work demands (Stockholm, Equal Opportunities Ombudsman, 2001); Ch. Katz
e Ch. Baitsch: L'égalité des salaires en pratique: deux outils d’évaluation du travail non
discriminatoire a I'égard des sexes: ABAKABA et VIWIV, op. cit.; S. Hastings: Pay inequalities
in local government, submission by Sue Hastings to Local Government Pay Commission on
behalf of the Trade Union side. Ver www.unison.org.uk/acrobat/B823.pdf; Pay Equity Task
Force: Pay equity: A new approach to a fundamental right, op. cit.

Ver ILO: Promoting equity: Gender-neutral job evaluation for equal pay: A step-by-step guide,
(Geneva, 2008); ILO: Equality at work: Tackling the challenges, Global report under the
follow-up to the ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, Geneva, 2007.
[Estdo ambos disponiveis em portugués respetivamente em: http://www.ilo.org/public/portugue/
region/eurpro/lisbon/pdf/guia_igualdade_salarial.pdf e http://www.ilo.org/public/portugue/region/
eurpro/lisbon/pdf/igualdade_07.pdf

Por exemplo na Austria e no Canadéa (Québec): Ver Giving globalization a human face, op. cit.,
paréag. 699.
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1.

Que modelo de fixacao dos salarios

é relevante para a igualdade salarial?

A fixagao de salarios pode ser feita, fundamentalmente, através de
quatro formas. Cada uma desempenha um papel na promog¢&o da
igualdade de remunerac@o, e que pode passar por:

i. fixac&@o de salarios centralizada pelo governo ou pelas instituicbes
governamentais;

ii. negociacao coletiva;
iii. arbitragem por tribunais de trabalho ou por outros organismos, e
iv. acordo entre o empregador e o trabalhador.

Muitas vezes, existem na economia formal sistemas hibridos, através
dos quais os salarios minimos sao estabelecidos por legislagao ou
através de arbitragem, e os salarios acima desse nivel sao definidos
através de negociacao coletiva. Independentemente do sistema de
fixacdo de salérios que existe, a igualdade de remuneragao deve ser
uma componente integrante do sistema.

Qual é o papel do salario minimo?

A centralizac&o da fixagao de salérios € muitas vezes utilizada para
determinar o salario minimo. A politica de salario minimo estabelece
um piso minimo para a tabela salarial para proteger os salarios

mais baixos. Uma vez que as mulheres estao desproporcionalmente
representadas entre os trabalhadores com baixos salérios,*? sdo elas
quem mais beneficia com essa politica. Ao fixar salarios comparaveis
para postos de trabalho que séo afetados pela segregacao sexual e
que se encontram em diferentes locais de trabalho, a politica de
saldrio minimo pode contribuir para corrigir a discriminagao em
razao do sexo no conjunto das estruturas globais dos salérios. A

fim de maximizar o impacto do salario minimo sobre a igualdade

de género, a cobertura tem que ser ampla. Por outras palavras, as
industrias e os setores em que se verifica uma concentracao de
mulheres nao devem ser excluidos da aplicacdo da taxa de cobertura
geral do salario minimo nacional e quando sao definidas a nivel da
industria ou por profissdo. Os postos de trabalho e setores em que

Igualdade salarial - Um guia introdutério



prevalecem as mulheres devem ser cobertos pelo salario minimo. E
igualmente importante que a fixagao do salario minimo seja a um
nivel justo e de aplicacdo efetiva.*®

A Convencao (N° 100) refere-se a “todo o sistema de fixagao

da remuneracgéao estabelecido ou reconhecido pela legislacao”,

como um dos meios para aplicar o principio da igualdade de
remuneracdo.* Em muitos paises, “o sistema de fixacdo da
remuneracdo” envolve a fixagdo do salario minimo. A fixacdo e a
aplicagao do salario minimo é um meio importante para aplicar a
convencao. Estudos mostraram que o salario minimo pode contribuir
para reduzir as desigualdades salariais entre homens e mulheres,

se for fixado a um nivel adequado e se for regularmente revisto e
ajustado.

No Reino Unido, a Comissao dos Baixos Salarios (Low Pay Commission)
concluiu que, ao diminuir a diferenga salarial entre homens e mulheres,

0 salario minimo teve um maior impacto na remuneracé@o das mulheres,
desde a lei de 1970 sobre igualdade salarial.*> Em 2009, no Reino Unido,
as mulheres representavam dois tercos dos trabalhadores que ocupavam
empregos remunerados com o salario minimo.*¢ Um estudo da OCDE
constatou que os salarios minimos diminuiam a diferenca salarial entre
homens e mulheres, porque ha uma tendéncia para a sobrerepresentacdo das
mulheres nos postos de trabalho que estdo na base da tabela salarial.*’

A Convencao (N° 131), sobre a Fixacao do Salario Minimo, de 1970 e
respetiva Recomendac&o (N° 135) d&o orientacdes sobre a fixacdo dos
salarios minimos. A Recomendac&o enumera as modalidades possiveis de
fixacdo dos salarios para determinar o saléario minimo:

¢ Através da lei;

¢ Por decisao da autoridade competente, com ou sem disposi¢éo formal para
levar em conta as recomendacdes de outros organismos;

¢ Através de decisdes tomadas por comissdes ou por conselhos de salarios;

¢ Através de tribunais do trabalho ou através de tribunais especializados;

¢ Por decisdes que conferem forga de lei as disposi¢des das convencdes
coletivas.
No ambito da Convencdo (N° 100) sao claramente proibidos salérios
diferentes para homens e mulheres. As designacgdes dos postos de
trabalho que indicam o sexo da pessoa que o ocupa (por exemplo,
camareira e barman) devem ser evitadas, uma vez que reforcam
os estere6tipos segundo os quais alguns devem ser ocupados por
homens ou por mulheres. E conveniente utilizar uma terminologia
neutra para evitar esses estere6tipos.
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Quando sao definidos salarios minimos por setor e profissao, a sub-
classificacado discriminatéria do trabalho em setores e profissdes
dominados por mulheres deve ser avaliada e corrigida. Devem ser
postos em prética mecanismos para garantir que essa situacgao

nao se reproduz no futuro. Em razao da continua tendéncia em
subestimar o trabalho realizado pelas mulheres, os estereétipos

de género levam a que sejam definidas tabelas salariais minimas
para essas profissdes e setores que nao refletem o valor do trabalho
realizado. A igualdade de remuneragéo entre homens e mulheres
por trabalho de igual valor deve ser uma preocupagao que se deve
ter ao longo de todo o processo de fixagé@o do salario minimo,
nomeadamente analisando e comparando o contetdo do posto de
trabalho em questao com base em critérios objetivos.

TRABALHADORAS E TRABALHADORES DOMESTICOS:
ASSEGURAR QUE ESTAO COBERTOS PELO SALARIO
MiNIMO

O trabalho doméstico esta entre as profissdes com as

remuneracdes mais baixas em qualquer mercado de trabalho. Os baixos
niveis de educacao das trabalhadoras e dos trabalhadores domésticos
explicam, em parte, os baixos salarios, mas a subavaliagao do trabalho
doméstico em razao do sexo e a discriminacao salarial desempenham,
também, um papel nesta matéria. Segundo estimativas recentes da OIT,
cerca de 83% dos trabalhadores domésticos em todo o mundo sao mulheres.

Em grande medida, o trabalho doméstico envolve tarefas que as mulheres
sempre assumiram em casa sem remuneracgao, tais como limpar, cozinhar,
fazer compras, cuidar dos filhos, de idosos ou de outros membros da familia.
A subvalorizagdo do trabalho doméstico esta relacionado com o facto de que
as competéncias ndo sdo reconhecidas como deviam e a remuneragao fixada
com base em percecdes de que essas competéncias sao inatas e nao sao
adquiridas através da experiéncia ou da formacao pratica ou em exercicio.*®

Reconhecendo que a fixagdo do salario minimo € um instrumento
adequado para resolver o problema dos baixos salarios das trabalhadoras e
trabalhadores domésticos e a discriminacao salarial associada, tendo em
vista o seu baixo nivel de sindicalizagado e o fraco poder de negociagao,

a Convencao (N° 189) sobre trabalhadoras e trabalhadores domésticos,

de 2011, apela a que sejam adotadas “medidas para assegurar que

as trabalhadoras e os trabalhadores domésticos sejam abrangidos pelo
saléario minimo quando existe, e que a remuneracao seja estabelecida sem
discriminagéo baseada no sexo.” (artigo 11).
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No Chile, desde 1 de margco de 2011, as trabalhadoras e os trabalhadores
domeésticos tém direito ao salario minimo nacional. Isto é resultado do aumento
gradual do salario minimo para as trabalhadoras e trabalhadores domésticos, que
havia sido previamente fixado em 75% do nivel salarial geral.

Em Portugal, o salario minimo para as trabalhadoras e trabalhadores domésticos foi
gradualmente aumentando até que, em 2004, foi estabelecido pela primeira vez
um salario minimo nacional Gnico, alinhando o nivel salarial das trabalhadoras e
trabalhadores domésticos com o das outras categorias profissionais.

Na Suica, um estudo preparatério encomendado pelo governo comparou a
remuneracdo das trabalhadoras e dos trabalhadores domésticos com a de setores
com caracteristicas e qualificagdes similares. O estudo mostrou que 8,8% das
diferengas salariais nao podiam ser justificadas por caracteristicas objetivas e
observaveis, tais como a idade ou nivel de ensino. Assim, foi adotado a nivel
federal em 2010 um salario minimo para o setor do trabalho doméstico.
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3. Qual é o papel da negociacgao coletiva?

Em muitos paises, a negociagao coletiva é o principal meio para
determinar as condi¢des de trabalho, incluindo a remuneragao.

A negociagao coletiva e os acordos coletivos sao cruciais

para promover a igualdade de remuneracado e assegurar a sua
implementagao na pratica. A negociacgao coletiva foi, também,
identificada como um fator importante na reducao das diferengas
salariais entre homens e mulheres.*°

Sempre que a lei ndo reflete plenamente o principio de saléario igual
para trabalho de igual valor, as convencdes coletivas podem garantir
que o principio é aplicado. Mesmo quando este principio esta
consagrado na legislagao, os acordos coletivos podem proporcionar
uma monitorizagao e aplicag@o mais eficiente e acessivel. A
negociagao também pode ser utilizada para abordar diretamente as
desigualdades salariais e os problemas dos baixos salarios, através
dos ajustamentos dos niveis de remuneragao.

A Convencao (N° 98), sobre Direito de Organizagcao e Negociacao Coletiva,
de 1949 prevé a criagdo de um mecanismo para a promocgao e estimulo
da negociagao coletiva para regular as condicdes de trabalho, através de
acordos coletivos.

De acordo com a Convencao (N° 154) sobre Negociacao Coletiva, de 1981
o termo “negociacdo coletiva” refere-se a todas as negociagdes que tém
lugar entre um empregador, um grupo de empregadores ou uma ou mais
organizacdes de empregadores, por um lado, e uma ou mais organizagdes
de trabalhadores, por outro, para:

¢ determinar as condicdes de trabalho e termos do emprego; e/ou

¢ regular as relagdes entre empregadores e trabalhadores; e/ou

¢ regular as relacdes entre empregadores ou as suas organizacdes e uma
ou varias organizagdes de trabalhadores.

As convencdes coletivas séo expressamente mencionadas na
Convengao (N° 100), como forma de implementar a Convengdo em
geral, e no contexto do desenvolvimento de métodos de avaliacao do
trabalho.®®

A negociagao coletiva é o processo de negociagao entre
empregadores ou suas organizacdes e as organizagles de
trabalhadores sobre qualquer assunto relacionado com as condic¢des
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de trabalho ou qualquer outra area de interesse matuo. Quando
nao esta diretamente envolvido como empregador, o governo pode
desempenhar um papel de facilitador neste processo.

O governo pode promover a negociagao coletiva:5!

e facilitando o estabelecimento e o desenvolvimento
voluntario, livre e independente de organizacdes
representativas de empregadores e de trabalhadores;

@ garantindo que essas organizacdes sao reconhecidas pela
negociacao coletiva;

@ estabelecendo critérios objetivos para determinar que
organizagdes tém o direito de participar na negociagao
coletiva, com base na sua representatividade e em consulta
com as organizagdes de trabalhadores e de empregadores;

@ estabelecendo mecanismos para promover e facilitar a
negociagao coletiva;

@ permitindo que a negociacao coletiva tenha lugar a
qualquer nivel, incluindo a nivel do estabelecimento,
da empresa, do setor de atividade, industria ou ao nivel
regional ou nacional;

Na Bélgica, um acordo coletivo sobre igualdade salarial entre homens e mulheres
foi alargado por decreto real, estabelecendo que todos os setores e empresas
devem rever e adaptar os seus sistemas de classificacdo profissional (selecdo e
ponderagao dos critérios, conversdo dos valores em remuneragao).

O governo da Islandia e a Confederacé@o dos Universitarios concordaram, que

a eliminacgao da diferenca salarial entre homens e mulheres, constitui um
objetivo explicito da negociacdo coletiva. Em consequéncia, foi negociada uma
grelha salarial Unica para eliminar a discriminacdo na remuneragao relativa ao
pagamento de horas extraordinarias e de beneficios sociais. Foram também
negociadas convengdes coletivas, entre 15 sindicatos e o municipio de Reykjavik,
que contém disposicdes relativas a avaliacdo do trabalho.

Em Singapura, o governo e 0s parceiros sociais publicaram uma Declaragéo
Tripartida sobre a igualdade de remuneragao entre homens e mulheres que
realizam trabalho de igual valor. No @mbito de um acordo tripartido conclui-se
que devem ser incluidas, nos acordos coletivos a nivel da empresa, clausulas
sobre igualdade de remunerag@o. Esta abordagem tem sido promovida através
do sitio internet do Tribunal de Arbitragem do Trabalho, que propde, igualmente,
uma clausula-tipo.
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@ garantindo que ambas as partes, tém acesso as
informacgdes necessarias para negociar de forma
construtiva;

@ proporcionando formagao sobre negociacao coletiva como
foi determinado pelas organizacdes de empregadores e de
trabalhadores em causa;

® estabelecendo os procedimentos para a resolugdo de
conflitos de trabalho.

O governo pode também:

@ Manter uma base de dados atualizada publica sobre os
acordos concluidos;

@ Manter dados estatisticos atualizados sobre o nimero e
tipo de acordos coletivos e a sua cobertura.

O governo pode, também, promover a igualdade salarial através da
negociagao coletiva:
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@ como empregador, dando o exemplo, ao incluir clausulas
sobre igualdade salarial por trabalho de igual valor nos
acordos coletivos do setor publico;

@ proporcionando um quadro juridico para a igualdade
salarial que pode ser usado pelas partes para negociar,
implementar e controlar a sua aplicagao através de um
processo negociado coletivamente;

@ através da extensao dos acordos coletivos a todos os
trabalhadores e empregadores num determinado setor de
atividade ou numa dada area geogréfica;

® proporcionando formagao sobre questdes relativas a
igualdade de remuneracao, incluindo sobre métodos de
avaliagao do trabalho;

@ através de outras medidas para encorajar 0s parceiros
sociais, para tornar efetivo o principio da igualdade salarial
para homens e mulheres por trabalho de igual valor.
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Ver ILO: Global Wage Report 2010/11: Wage policies in times of crisis, Geneva, 2010, p. 37.

Ver ILO: Global Wage Report 2008/09: Minimum wages and collective bargaining: Towards
policy coherence, Geneva, 2008, p. 52. Para reduzir as diferencgas salariais e beneficiar

as mulheres, os salarios minimos devem abranger todas as formas de trabalho assalariado,
incluindo formas atipicas de trabalho e trabalho a domicilio. O nivel do salario minimo
determina quem estd em causa e em que nimero. O desafio consiste em defini-lo num nivel
que vai trazer melhorias na situacdo dos trabalhadores de baixos salérios, sem gerar um
impacto negativo sobre o emprego e a inflagdo. Ver J. Rodgers e J. Rubery, “Perspectives:
The minimum wage as a tool to combat discrimination and promote equality”, in International
Labour Review (2003, Vol.142, No. 42), pp. 543-556.

Artigo 2(2)(b).

J. Rubery: Pay equity, minimum wage and equality at work (Geneva, ILO, Declaration Working
Paper No. 19, 2003), p. 48.

Committee of Experts, United Kingdom, direct request, 2012.
F. Eyraud e C. Saget: The fundamentals of minimum wage fixing (Geneva, 1LO, 2006), p. 88.

Ver ILO: Remuneration in domestic work (Geneva, |LO, Domestic Work Policy Brief No. 1,
2011).

Ver S. Hayter e B. Weinberg: “Mind the gap: Collective bargaining and wage inequality”, in
S. Hayter (ed.): The role of collective bargaining in the global economy: Negotiating for social
justice (Geneva, ILO, 2011), pp. 136-186.

Convencao (N° 100), Artigos 2(2)(c) e 3(2).

Ver a Recomendacao (N° 163) sobre Negociagdo Coletiva de 1981 e a Convencao (N° 98) sobre
Direito de Organizacao e Negociagdo Coletiva, de 1949.
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1. Qual o papel do Governo no ambito da
Convencao (N° 100)?

@ Segundo o direito internacional, os tratados em vigor para
um pais devem ser aplicados de boa fé.52 A Constituigao
da OIT prevé que os membros da OIT devem tomar as
medidas necessarias para tornar efetivas as disposicdes
das convengoes ratificadas.5® Esta questado é da
responsabilidade do governo. Escusado sera dizer que,
para que a igualdade de remuneracgao seja aplicada de
forma eficaz na prética, os parceiros sociais, a saber as
organizag0es de trabalhadores e de empregadores devem
ter um papel chave.

® De acordo com a Convencgao (N° 100), cada Estado
membro que a tenha ratificado deve encorajar e assegurar
a aplicacao do principio da igualdade salarial por
trabalho de igual valor entre homens e mulheres a todos
os trabalhadores.®* O governo tem diferentes papéis e
responsabilidades na realizagé@o do direito a igualdade,
que pode variar de acordo com o grau e 0 modo como
o Governo esta envolvido no processo de determinagao
da remuneracdo. A adogao, implementagao e aplicagao
da legislacdo que dé& expressao plena ao principio da
igualdade salarial por trabalho de igual valor sao essenciais
para promover e assegurar a igualdade salarial.

@ O governo deve garantir a igualdade de remuneragao por
trabalho de igual valor sempre que tenha influéncia direta
ou indireta na fixacao dos salarios ou na remuneragao. Esta
é a situagao quando o préprio governo é o empregador ou
quando empresas sao propriedade do Estado ou estao sob o
controlo publico. Isto também se aplica quando o governo
pode influenciar a politica salarial ou os niveis salariais
por outros meios, incluindo a fixagcao do salario minimo e o
controlo da aplicagao da legislacao. Os contratos publicos
também podem ser usados para garantir a implementacao
da igualdade salarial.>®

® Se 0 governo nao estiver em posigao de influenciar os
niveis de remuneracao, deve, pelo menos, promover a



aplicacéo do principio de salario igual para trabalho de
igual valor. Esta situacao coloca-se quando a remuneragao
é determinada por convengdes coletivas ou contratos
individuais no setor privado, assim como na economia
informal. Na aplicacdo do principio da igualdade de
remuneragao o Estado ndo deve ter uma atitude passiva,
deve tomar medidas pré-ativas.

® Os elementos chave para garantir e promover a aplicagao
do principio da igualdade de remuneragao de acordo com
a Convencao sa@o a obrigagao de encorajar a utilizagcao
de métodos de avaliagao objetiva dos postos de trabalho
e cooperar com as organizagOes de trabalhadores e de
empregadores.>®

® Os paises que tenham ratificado a Convencao devem
apresentar a OIT um relatério sobre as medidas tomadas
para aplicar a Convencao e os resultados obtidos.®” Esses
relatérios sdao analisados por um grupo de especialistas
independentes, a Comisséo de Peritos para a Aplicagao
das Convencgdes e Recomendacgdes da OIT. Algumas
observagdes da Comissao de Peritos sao discutidas
pela Comissao tripartida sobre a Aplicag@o das Normas
na Conferéncia Internacional do Trabalho, que decorre
anualmente, e na qual sdo adotadas conclusdes. No ambito
da Comissao para a Aplicacao das Normas, um Estado
podera ser chamado a responder a questdes colocadas pela
Comissao de Peritos e pelos delegados a Conferéncia.

2. Qual o papel das organizacdes
de empregadores e de trabalhadores?

Os parceiros sociais, nomeadamente as organizacgdes de
empregadores e de trabalhadores, séo atores chave para alcancar
a igualdade salarial a nivel nacional. Nos termos da Convencao (N°
100), o principio da igualdade de remuneracao deve ser alcangado
através do didlogo social entre os parceiros sociais e o0 governo.58
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Cada Membro colaborara, da maneira que for conveniente, com as
organizacgdes de empregadores e de trabalhadores interessados, a fim de
tornar efetivas as disposicdes da presente convencao.

Convengéo (N° 100), Artigo 4.°

As questdes da igualdade salarial podem ser abordadas de diferentes
formas, inclusive através da consulta nacional tripartida sobre

as normas internacionais do trabalho ou por grupos de trabalho
tripartidos sobre a igualdade. Muitas vezes, os parceiros sociais
tém uma participacao direta nos 6rgaos nacionais responsaveis
pela fixacé@o de salarios minimos nacionais. Nalguns paises, grupos
de trabalho tripartidos tém mandatos especificos em matéria

de igualdade de remuneragdo. Os parceiros sociais e o governo
devem promover a igualdade salarial na negociacao coletiva e a
nivel da empresa. Os métodos de avaliacao do trabalho devem

ser desenvolvidos ou encorajados através de um acordo entre os
governos e as organizacdes de empregadores e de trabalhadores.

Na Suécia, tendo-se constatado que as mulheres predominavam nos setores
em que o salario minimo era mais baixo, 0s parceiros sociais concordaram com
0 aumento do salério minimo através da negociagao coletiva.®®

No Uruguai, a Comissao Tripartida de Igualdade de Oportunidades e de
Tratamento no Emprego (CTIOTE) recomendou que fosse incluida uma
clausula de igualdade nas reunides das comissoes de salarios (6rgaos
tripartidos setoriais que estabelecem os salédrios minimos para cada categoria
profissional). Segundo esta clausula, as partes concordaram em promover a
Convencgao (N° 100) e incluir, em futuros acordos, clausulas com o objetivo
da aplicagao do principio da igualdade de remunerac&o por trabalho de igual
valor. O governo declarou que, em resultado dessas medidas, o nimero de
acordos coletivos que incluem este tipo de clausulas triplicou.5!

Tanto as organizacdes de trabalhadores como as organizacgdes

de empregadores beneficiam com a igualdade salarial. Para as
organizacdes de trabalhadores, apoiar a igualdade salarial para os
seus membros é a demonstracdo clara de que mulheres e homens
sao representados e considerados da mesma forma. A igualdade de
remuneracao afeta um grande ndmero de membros e constitui um
excelente tema a volta do qual se pode mobilizar pessoas e organizar
campanhas. Para as organiza¢des de empregadores, mais uma vez,

a igualdade salarial tem uma vasta aplicagao. A acao por parte
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dos empregadores em favor da igualdade salarial pode ter o efeito
de melhorar a sua imagem, tanto a nivel nacional quanto a nivel
internacional, e ajudéa-los a recrutar melhor, a serem mais produtivos
e a melhorar a satisfacdo dos trabalhadores assim como as relagtes
de trabalho.%®
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O salario minimo. Os parceiros sociais desempenham, muitas vezes,
um papel fundamental na fixacdo de salarios minimos e podem

ter um papel essencial na revisao do mecanismo tendo em vista a
necessidade de promover e garantir a igualdade salarial. O acesso a
informacao sobre o impacto das remuneragdes salariais minimas nos
homens e nas mulheres e o valor do trabalho com base em critérios
objetivos é fundamental para determinar salarios minimos que
promovam a igualdade salarial.

A negociagéo coletiva. Para que as organizagdes de trabalhadores

e de empregadores possam negociar a favor da igualdade salarial,
devem ter acesso aos dados relativos aos salarios e compreender o
principio da igualdade de remuneracao, assim como as disposi¢des
aplicaveis da legislacao nacional. Podem negociar quanto ao método
de avaliagao dos postos de trabalho e quais sdo abrangidos. Decidir
se sera criada uma comissao de igualdade salarial e determinar

a forma como ela funcionara. As organizacdes poderdo, também
considerar os ganhos de eficiéncia obtidos através da racionalizagao
dos sistemas de classificagao profissional para compensar 0s
aumentos salariais, e deverdo garantir que nenhum trabalhador
recebera menos em resultado do processo de avaliagao dos postos
de trabalho. Sera necesséario negociar o calendario, a natureza da
formagao e os conhecimentos necessarios para a implementagao do
processo de avaliagao dos postos de trabalho. Devem também ser
analisados os acordos coletivos existentes para garantir que eles,
direta ou indiretamente, ndo conduzam a discriminacao salarial.

Auditorias no local de trabalho. As auditorias voluntarias ou
obrigatérias no local de trabalho sobre a igualdade de remuneragao
estdo a tornar-se cada vez mais comuns. Estas auditorias podem
permitir avaliar a amplitude das desigualdades na remuneracao

no quadro de um processo de negociacdo. Em muitos paises,

uma abordagem conjunta, envolvendo representantes dos
trabalhadores e dos empregadores, provou ser eficaz, em muitos
paises, no desenvolvimento e implementagao de auditorias sobre a
remuneracdo.®?

Estabelecer aliancas. As organizagOes de trabalhadores e de
empregadores podem progredir no campo da equidade salarial

se se aliarem a diferentes grupos na comunidade em geral. As
organizacdes de direitos humanos, organizagbes comunitérias, de
desenvolvimento econémico e de direito sao muitas vezes fontes de



informacao e apoio valiosos, bem como os grupos que representam
as mulheres. Os contactos nos media e nos féruns da comunidade
também podem dar origem a importantes apoios.

Mobilizagdo dos membros. A organizagao e mobilizacdo dos
membros dos sindicatos para o tema da igualdade de remunerag&o
exige preparacao e acdes especificas. Os lideres sindicais, em
consulta com os membros e os potenciais membros, podem elaborar
um plano de a¢do que contenha os seguintes elementos de acordo
com as circunstancias nacionais:

® Informagao dos delegados no local de trabalho;
® Redacao e distribuicdo de material escrito aos membros;

@ Planeamento das reunites dos membros sobre a questao
(num tempo e lugar adequado para todos os trabalhadores,
incluindo os trabalhadores a tempo parcial e aqueles que
tém responsabilidades familiares);

® Uso adequado de tecnologias de comunicacgao, tais
como: internet, televisao, radio, redes sociais ou SMS,
dependendo do contetdo e do publico alvo;

@ Concecao e afixagao de cartazes;

® Redacao de comunicados de imprensa e entrevistas nos
media;

® Formagao de uma equipa nos conceitos e métodos
associados com a igualdade salarial.

Se todas estas acdes puderem ser realizadas em colaboragao com
as organizacdes de empregadores, serdao mais eficazes. Da mesma
forma, se puderem contar com o apoio de outros sindicatos,
incluindo a federagcé@o ou confederacgao sindical central, existem
maiores probabilidades de serem bem sucedidas.

Desenvolvimento de uma estratégia de equidade salarial. Relacionar
elementos do planeamento numa estratégia bem-sucedida, pode
implicar em primeiro lugar, considerar as experiéncias e 0s recursos
de outras organizacdes. A Internacional dos Servigcos Publicos (ISP),
por exemplo, tem apoiado muitas das suas organizacdes filiadas
nacionais a organizar campanhas sobre equidade salarial. No sitio
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internet da ISP podem ser consultados varios estudos, bem como
recursos passiveis de ser utilizados na formulagdo de estratégias.®3

Também deve ser definido, o pablico alvo, a duragéo e os recursos
destinados a cada fase da estratégia.

@ Definir bem o publico alvo para assegurar que a mensagem
é corretamente enviada para o destinatério certo.

e Calendarizacao, significa uma sequéncia de agdes que
dependem umas das outras.

@ Recursos humanos, materiais e financeiros — que serao
necessarios para apoiar uma estratégia bem dirigida por
etapas.

@ A titulo de exemplo, uma sequéncia estratégica pode
implicar:

(1) investigagao sobre a situagao nacional;
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(2) sensibilizagao dos membros para a igualdade salarial
através de reunides de delegados no local de trabalho;

(3) pedido de apoio do centro nacional;

(4) realizagao de consultas sobre o assunto com o governo e
com as organizagdes de empregadores;

(5) procura de apoio externo junto de organizacgdes de direitos
humanos e das comunidades;

(6) lancamento de campanhas publicitarias;
(7) apresentacao de reivindicacdes junto dos empregadores;

(8) negociagdes com os empregadores com 0s quais existe
maior possibilidade de sucesso;

(9) continuagao das negocia¢des com outros empregadores, e;

(10) Arquivamento de autos quando as negociacdes falharam,

continuando a envolver os membros e a dialogar com eles
em cada fase.
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EXEMPLOS DE COOPERACAO TRIPARTIDA

No Chipre, o Ministério do Trabalho e da Seguranca Social, em
colaboracdo com os parceiros sociais, elaborou um projeto que incluiu
medidas concretas para reduzir as diferencas salariais entre homens

e mulheres, a ser implementado entre 2009 e 2013. Algumas dessas
medidas incluem o estabelecimento de um mecanismo de inspecao
eficaz para controlar a aplicagao da legislagao em matéria de igualdade
de remuneracédo, elaboragdo de manuais e guias que servirao como
instrumentos para investigar casos de desigualdade no emprego,
programas de formacao para sindicatos e organiza¢des de empregadores,
medidas para eliminar a segregacao profissional e setorial, intervencdes
para encorajar a conciliagcdo entre o trabalho e a vida familiar e medidas
para eliminar os esteredtipos de género na educagao.

No Japao, o governo criou um grupo de trabalho, composto por
representantes dos trabalhadores e dos empregadores para analisar as
diferencas de remunerag@o entre homens e mulheres. Na sequéncia

do relatério deste grupo, em 2003, o governo publicou diretrizes

para eliminar as diferencas salariais entre homens e mulheres. Estas
diretrizes foram recentemente analisadas e revistas, em consultas entre
os representantes do governo, dos trabalhadores e dos empregadores, no
ambito da Sub Comisséo da igualdade de oportunidades no emprego.®*

Na Jordania foi criado, em 2011, um Comité Diretor Nacional sobre
equidade salarial. O Comité é co-presidido pelo Ministério do Trabalho

e pela Comissao Nacional para as mulheres, e é composto por
representantes de organizagdes de trabalhadores e de empregadores, bem
como de organizagdes da sociedade civil. O comité é responsavel por
promover a cooperagao entre os seus membros na implementagao de um
plano de acdo nacional para a igualdade de remuneragao e por coordenar
as atividades para alcancar a equidade salarial.

Na Republica da Coreia, nos termos da lei sobre a igualdade profissional e
apoio a conciliagdo entre trabalho e familia, o Ministro do Trabalho pode,
por recomendacao dos trabalhadores e da direcao, nomear “inspetores
honorérios da igualdade profissional”, tendo em vista promover igualdade
no local de trabalho.



Na Lituania, o Conselho Tripartido aprovou uma “Metodologia de avaliagéo

dos postos de trabalho e dos cargos” para utilizacdo das empresas e das
organizagdes. Um dos objetivos da metodologia é reduzir as diferengas salariais
entre homens e mulheres. Em junho de 2005, foi assinado, por organizagdes
de trabalhadores e de empregadores, um acordo sobre a sua aplicacao.

A metodologia foi apresentada em reunides tripartidas, e depois publicada sob a
forma de brochura e no sitio internet do Conselho.

O Ministro dos Assuntos Sociais e do Emprego dos Paises Baixos instituiu um
grupo de trabalho intitulado “A igualdade salarial funciona”[Equal pay worksl,
cujo mandato é promover, junto do publico, a igualdade de remuneragdo. O
grupo é composto por representantes das organizacdes de trabalhadores e de
empregadores. No seu relatério de fevereiro de 2007, o grupo de trabalho
formulou recomendacdes para reforcar o respeito pela legislacdo e para abordar
as desigualdades de remuneragao através da negociagao coletiva.

Em Portugal, a cooperacao tripartida para a igualdade de remuneracao no setor
da restaurag@o permitiu desenvolver um novo método de avaliagaéo dos postos
de trabalho. O setor da restauracdao em Portugal caracteriza-se por pequenas
empresas, baixos salarios, reduzida produtividade, bem como uma rotagao do
pessoal e um absentismo elevados, especialmente entre as trabalhadoras. Em
razao dos baixos salarios e dos ritmos de trabalho, o setor tem dificuldade em
atrair trabalhadores nacionais jovens. Um numero crescente de trabalhadores
migrantes jovens, principalmente em situagao irregular, entrou neste setor,
provocando ainda mais a tendéncia para baixar os salérios. Esta situagao
preocupava os sindicatos, os empregadores e 0 governo, pelo que se associaram
para abordar estas questdes através de um projeto financiado pela Comissao
EuropeiaV'. Foi constituido um grupo de trabalho tripartido com a assisténcia
técnica da OIT para desenvolver um método de avaliacdo dos postos de trabalho
para o setor. Dois anos mais tarde, o método de avaliagdo do trabalho foi
testado e aprovado pelas partes ao mais alto nivel. O método de avaliagé@o dos
postos de trabalho tem como objetivo ajudar a negociacao salarial a estabelecer
sistemas de remuneracao transparentes e sem enviesamento de género e a
atualizar o sistema de classificagé@o das categorias profissionais do contrato
coletivo de trabalho cujo contetido funcional tem 30 anos.

NT Projeto EQUAL, Revalorizar o trabalho para promover a igualdade, acessivel em: http://www.ilo.org/
public/portugue/region/eurpro/lisbon/html/portugal_equal_pt.htm
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3. Como melhorar a cooperacao
entre governo e parceiros sociais?

A cooperacao entre o governo e as organizagOes de trabalhadores e
de empregadores para promover a sua participacao ativa depende

do sistema de relagdes laborais de cada pais. No entanto, existem
varios tipos de cooperagao, nomeadamente:

® discussoes sobre a aplicagao da Convencao (N° 100),
através de consultas tripartidas nacionais, bem como
questdes levantadas pelos 6rgaos de supervisao da OIT;

@ consulta e participacado das organizagdes de trabalhadores
e de empregadores nas decisdes quanto a determinacdo do
salario minimo;

@ incentivo a participacao de representantes de trabalhadores
e de empregadores no trabalho das instituicdes nacionais
especializadas responséaveis pela promog¢ao da igualdade;

@ estabelecimento de grupos de trabalho tripartidos,
grupos de trabalho ou comités diretores para que estes
apresentem recomendacdes ao governo sobre a igualdade
de remuneracao;

@ apoio técnico, financeiro ou outro a iniciativas sobre
a igualdade salarial por parte das organizagdes de
trabalhadores e de empregadores;

@ disponibiliza¢do de formacgédo, instrumentos e materiais
para trabalhadores, empregadores e suas organizagoes;

® garantia de que a igualdade de remuneragao sera discutida
na negociagao coletiva no setor publico;

@ anadlise da equidade salarial por setor;

® atribuigdo as organizagdes de empregadores e de
trabalhadores da faculdade de apresentagéo de
reclamac0es relativamente a igualdade de remuneragao;

@ envolvimento das organizagdes de trabalhadores e de
empregadores nos mecanismos de acompanhamento e de
controlo da aplicagao.
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Convengdo de Viena sobre o Direito dos Tratados, 1969, Artigo 26°.

Artigo 19° (5)(d) da Constituicdo da OIT.

Artigo 2° (1) da Convencéo (N° 100).

Ver Recomendacdo (N° 90) sobre Igualdade de Remuneragdo, de 1951, Parag. 2(c).
Convencao (N° 100), Artigos 3 e 4.

Artigo 22 da Constitui¢ao da OIT.

Convencao (N° 100), Artigo 4° Recomendag&o (N° 90) sobre Igualdade de Remuneragédo de
1951, Parags. 1, 2 e 4 referem-se as consultas com os parceiros sociais; o Parag. 3 prevé
que a informacéao deve ser fornecida aos parceiros sociais; o Parag. 5 prevé o acordo sobre a
avaliacéo do trabalho.

Ver também Parte .

Ver ILO: Equality at work: The continuing challenge, Global Report under the follow-up to the
ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, Geneva, 2011.

Ver Committee of Experts, Uruguay, observation, published 2010; direct request, 2012.

Ver Giving globalization a human face, op. cit., parags. 723-724.

Ver http://www.world-psi.org

Ver Giving globalization a human face, op. cit., parag. 726.

Nomeadamente a Confederagdo Geral dos Trabalhadores Portugueses - Intersindical Nacional
(CGTP-IN), a Federagado dos Sindicatos de Agricultura, Alimentacdo, Bebidas, Hotelaria e
Turismo de Portugal (FESATH), a Associagdo da Hotelaria, Restauragdo e Similares de Portugal

(AHRESP), a Autoridade para as Condi¢des de Trabalho (ACT), o Centro de Estudos para a
Intervengdo Social (CESIS) e a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE).



Medidas para promover
e garantir a igualdade de
remuneracao



1. Que estratégia utilizar para alcancar

a equidade salarial?

A Convencao (N° 100) permite que cada pais incentive e assegure a
igualdade de remunerac¢@o do modo mais adequado ao seu contexto
nacional. Embora as modalidades de aplicacao sejam flexiveis, o
principio da igualdade de remuneracao deve ser respeitado e as
medidas adotadas devem ser eficazes. A este respeito, a Convencéo
identifica a avaliagao objetiva dos postos de trabalho e a cooperacao
com 0s parceiros sociais como elementos chave de qualquer

estratégia nesta area.

Com base nas disposi¢des da Convengao (N° 100) e experiéncia na
sua aplicagao, uma estratégia para promover e assegurar a igualdade
de remuneracgao pode incluir as fases apresentadas na caixa em
baixo. E essencial consultar os parceiros sociais e dialogar com eles

em todas as fases.

AS TRES FASES PRINCIPAIS PARA A IGUALDADE DE

Fase 3

REMUNERA(;AO
Fase 1 Fase 2
Dialogar com
0S parceiros
sociais

Adotar e aplicar
a legislagao

Encorajar

a avaliacao
objetiva dos
postos de
trabalho

Dialogar com os
parceiros sociais

Avaliar os
progressos

Adaptar as
medidas segundo
as necessidades
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(i) Promover a sensibilizacdo para as diferencas
de remuneracao entre homens e mulheres

Pensa-se muitas vezes que a discriminacgao salarial em funcéo do
sexo é um assunto do passado. Estas perspetivas devem-se, muitas
vezes, a crenca errada de que existe igualdade de remuneracéo, uma
vez que foram suprimidas tabelas salariais diferentes para homens
e para mulheres que executam as mesmas tarefas. Na verdade, as
diferencas salariais relacionadas com a discriminaga@o em razéo do
sexo no emprego, incluindo salérios diferentes para um trabalho
de igual valor continuam a existir. Sensibilizar para a diferenca

de remuneracgao entre homens e mulheres e para as suas causas

é um importante ponto de partida para incentivar a igualdade de
remuneracdo. Para tal podem identificar-se as seguintes medidas:

@ melhorar a disponibilizacao de dados estatisticos sobre a
remuneragdes, desagregados por sexo;

® promover, incentivar e apoiar a investigacao sobre a
diferenca de remuneracao entre homens e mulheres,
incluindo as suas causas e evolugao;

® assegurar que a reducdo da diferenga de remuneragao
entre homens e mulheres seja uma medida explicita no
contexto da promogao da igualdade de género;

® apoiar a realizagao de inquéritos sobre salérios;

® assegurar que as informacdes sobre a diferenca salarial
entre homens e mulheres cheguem ao publico, aos
responsaveis e decisores politicos nos dominios do
emprego e da economia, ao governo e a sociedade civil.

(ii) Melhorar o conhecimento sobre o principio da igualdade
de remuneracado por um trabalho de igual valor

O conteldo, ambito e as implicagbes do principio da igualdade de
remuneracdo devem ser claramente compreendidos para que 0s
objetivos da igualdade de remunerag&o sejam alcangados. Garante-
-se assim que, nao sé as leis e as politicas adequadas entram

em vigor, mas também que elas sdo bem aplicadas. E essencial
informacao especifica e formacao sobre igualdade salarial dirigida
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aos principais grupos alvo, ou seja, funcionarios na area do trabalho
e emprego, o pessoal que trabalha nas instituicdes responsaveis
pela igualdade ou por direitos humanos, os juizes, os inspetores do
trabalho, os responsaveis de recursos humanos e consultores, os
trabalhadores, os empregadores e as suas respetivas organizacdes,
bem como as organizacdes de mulheres.

A Secretaria de Estado do Trabalho da Republica Dominicana implementou
programas ad hoc para os empregadores e trabalhadores para os sensibilizar
para a igualdade de remunerag@o. Estes programas incluem campanhas
mediaticas, brochuras, cartazes e workshops direcionados, organizados
conjuntamente pelo Departamento para a |gualdade de Género e pela Diregao
das Relagdes de Trabalho.

Na Finlandia, o Ministério da Salde e dos Assuntos Sociais publicou
brochuras detalhadas que explicam a legislacdo sobre a igualdade entre
homens e mulheres e, em especial, as disposi¢cdes em matéria de igualdade
de remuneracao.®®

Na Suécia, o Gabinete do Provedor de Justica para a Igualdade
[Ombudsman] publicou uma brochura relativa aos inquéritos aos salérios,
que explica a diferenga entre trabalho igual e trabalho de igual valor e indica
as medidas a por em préatica para os inquéritos e analises sobre salarios.®’

(iii) Fazer da igualdade de remuneracao um objetivo de uma
politica nacional

(iv)

A igualdade de remuneracao entre homens e mulheres deveria
ser um objetivo explicito das politicas nacionais e dos planos de
acao. Este principio pode ser incluido nas estratégias de reducéo
da pobreza, nos planos nacionais de desenvolvimento, nos planos
de ag&o nacional sobre a igualdade entre homens e mulheres,
nos programas de trabalho digno por pais, nos Planos Quadro
das Nacdes Unidas de Ajuda ao Desenvolvimento (UNDAF) e nos
regimes de contratac&o publica.

Adotar e aplicar uma legislacdo apropriada

A adocdo, a implementacao e o controlo da aplicacédo das
disposicdes ou da legislacao sobre a igualdade salarial em
conformidade com a Convencao (N° 100) sao essenciais para
promover e garantir a equidade salarial.®® No entanto, em muitos
paises, a legislacdo ainda nao integra totalmente o principio da
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igualdade salarial. Nalguns casos, a legislagcao prevé apenas salério
igual para trabalho igual, mas nao para trabalho de igual valor.
Podem ainda referir-se outros exemplos de ndao cumprimento, a
saber tabelas salariais diferentes para homens e para mulheres

ou/e ainda um tratamento desigual na atribuicdo de beneficios ou
subsidios. Apresenta-se a seguir mais informacgéao sobre a legislacao.

Nas Honduras, o Plano Nacional para a Igualdade e Equidade de Género
prevé a criagao de um mecanismo para garantir a conformidade com a
Convencao (N° 100).

Na Reptblica da Coreia, a lei sobre a igualdade profissional e apoio a
conciliacdo entre trabalho e familia exige que o Ministério do Trabalho
estabeleca um plano de base para a igualdade em matéria de emprego,
incluindo medidas relativas a igualdade de remuneragao para trabalho de
igual valor.

Na Lituania, um dos principais objetivos do terceiro Programa Nacional

de Igualdade de Oportunidades entre mulheres e homens (2010-2014)

é reduzir as diferencas salariais, com especial destaque para a analise e
tratamento das causas da discriminagao salarial.

O Ministério da Infancia e da Igualdade da Noruega criou a Comissdo sobre
Igualdade de Remuneragao, que publicou em 2008 um relatério sobre
género e remuneragao intitulado “Género e Remuneracao: factos, analises e
medidas para promover a igualdade salarial.” Com base nas recomendagdes
da Comissdo e das suas consultas com os parceiros sociais, 0 governo
elaborou um Livro Branco sobre a igualdade de remuneragao que foi
analisado e aprovado pelo Parlamento em abril de 2011. O Livro estabelece
orientacdes estratégicas em diversas areas, incluindo a transparéncia sobre
0s niveis salariais e as estatisticas relativas as remuneracdes e o reforco dos
direitos das maes e dos pais ausentes do seu posto de trabalho, em licencga
parental.

A politica de protegdo do trabalho do Governo do Paquistao®® prevé que os
salarios minimos e acima do minimo sejam pagos com base no principio
da igualdade de remuneragao entre homens e mulheres por um trabalho
de igual valor, previsto nas Convengdes (N° 100) e (N° 111) da OIT sobre
igualdade e nao discriminagao.

Na Suica, a Lei Federal sobre contratos publicos prevé que uma autoridade
contratante sé pode adjudicar um contrato a um proponente que garanta

a igualdade salarial para homens e mulheres e preveja um sistema de
verificagao do cumprimento deste requisito.
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(v)

Promover a avaliacao objetiva do trabalho

Alguns métodos de avaliagéo do trabalho sao mais eficazes do que
outros na abordagem do enviesamento de género e da discriminagao
na remuneracao. E, portanto, importante que os governos e os
parceiros sociais promovam a elaboracao e a utilizagdo de métodos
objetivos de avalia¢é@o dos postos de trabalho sem enviesamento

de género. A Parte 5 contém mais informacao sobre a avaliacéo
objetiva do trabalho.

Na Bélgica, foram disponibilizados as empresas e aos parceiros sociais
instrumentos, incluindo diretrizes para o estabelecimento de sistemas de
classificagao de fungdes sem enviesamento de género, a saber um guia
prético intitulado “Classificagao analitica dos postos de trabalho: uma base
para uma politica salarial sem enviesamento de género” e uma “Lista de
verificagao para a avaliacdo e classificag@o dos postos de trabalho sem
enviesamento de género.”

Nos Paises Baixos, o Ministério dos Assuntos Sociais publicou um manual
de avaliag@o do trabalho sem enviesamento de género. Por outro lado a
Comissdo da Igualdade de Tratamento produziu um sistema de avaliagao
rapida para analisar os sistemas e as estruturas de avaliagao do trabalho nas
organizacgdes e nos ministérios.

Na Nova Zelandia, o “instrumento de avaliacdo do trabalho justo” - um
sistema de avaliacdo do trabalho sem enviesamento de género para ser
utilizado nos inquéritos aos salarios e para uso geral - foi especialmente
concebido para facilitar um melhor reconhecimento e contribuicdo dos
postos de trabalho de predominancia feminina no desempenho dos principais
setores dos servigos do Estado. Standards New Zealand - “norma voluntaria
de avaliagé@o dos postos de trabalho sem enviesamento de género”, é um
guia de referéncia pratico, desenvolvido para assegurar que o processo de
avaliacdo dos postos de trabalho e a remuneragdo tém em conta a dimensé&o
de género.

Na Suica, o Bureau Federal para a igualdade entre homens e mulheres
disponibilizou as empresas um instrumento de auto avaliacdo da igualdade
salarial e uma lista de especialistas em igualdade de remuneragéo que
podem ser consultados por empresas que desejem melhorar a sua avaliagéo
dos postos de trabalho e as politicas salariais na sequéncia da sua auto
avaliacdo.
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(vi) Avaliar os progressos

Promover e garantir a igualdade salarial € um processo continuo.

As medidas adotadas para alcancar a igualdade de remuneragao
devem ser revistas regularmente para determinar se continuam a ser
adequadas e eficazes. Podem ser adotadas medidas nas seguintes

areas:

® recolha e analise de dados estatisticos sobre a
remuneracao para monitorizar ao longo do tempo as
diferencgas salariais entre homens e mulheres;

® recolha e andlise de informagao sobre o nimero, a natureza
e o0 resultado de processos judiciais envolvendo litigios
relativos a igualdade salarial;

® analise das convengdes coletivas e dos saldrios minimos
numa perspetiva de igualdade de remuneracado por trabalho
de igual valor;

@ estudos de caso, por exemplo, sobre a diferenca de
remuneragao entre homens e mulheres em setores
especificos ou para determinadas categorias de
trabalhadores ou sobre o impacto das medidas especificas.
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Na Croacia, a Politica Nacional de Promocao da Igualdade de Género
estabelece que seja realizada a recolha sistematica de dados estatisticos
desagregados por sexo sobre casos de discriminagado sexual no emprego e na
profissao.

Na Alemanha, o governo federal apresentou, em 2011, ao Parlamento um
relatério abrangente sobre a igualdade de género, no qual inclui uma analise
da evolugado da diferenca salarial entre homens e mulheres.

No Reino Unido, uma analise do Plano de Ac¢é@o do Governo para reduzir

as diferencgas salariais entre homens e mulheres mostrou que, para reduzir
as diferencas, eram necessarias medidas adicionais para acabar com os
esteredtipos de género no sistema educativo e apoiar as familias a conciliar
trabalho e vida familiar. A Comissdo de Mulheres e do Trabalho apresentou,
em 2009, recomendacdes especificas para abordar estas questoes. A andlise
trienal da Comisséo para a lgualdade e Direitos Humanos destacou, em
2010, que a “concentracao profissional continua a ser um dos principais
fatores que explicam a diferenca salarial entre homens e mulheres”, estando
0s homens concentrados nos setores mais bem remunerados e as mulheres
no setor publico. Esta analise demonstrou, igualmente, a existéncia de uma
segregacao vertical significativa, estando as mulheres subrepresentadas “nas
profissdes melhor remuneradas de chefia, nas funcdes de topo e de gestao e
nas fungdes mais prestigiadas.”

2. Porque adotar legislagao sobre a igualdade
salarial?

Tal como acontece com outros direitos fundamentais, é essencial
integrar o principio da igualdade de remuneragao para homens e
mulheres por trabalho de igual valor na legisla¢@o nacional para
assegurar o seu pleno cumprimento. A Convencao (N° 100) refere

a “legislacd@o nacional ou regulamentacao” como uma forma de
aplicar o principio. A Recomendacgao (N° 90) prevé que “a aplicagao
geral do principio da igualdade de remuneragao entre homens e
mulheres por trabalho de igual valor deve ser assegurada através

de disposicdes legais.” Essas disposi¢des sao importantes, porque
estabelecem claramente o direito a igualdade de remuneragéo e
prevéem os procedimentos e 0s recursos para que este direito possa
ser verdadeiramente aplicado.



A Comissao de Peritos observou que “parece agora ter sido admitido pela
maioria dos paises que as autoridades publicas devem desempenhar um papel
mais ativo na aplicagéo do principio. A experiéncia tem mostrado que a sua
aplicacdo continua a ser apenas parcial, quando solicitado exclusivamente
através de incentivos ou de recomendagdes gerais dirigidas as partes
interessadas, sem que sejam atribuidos os meios e definidas as metas para a
sua realizacd@o. Os governos consideram-se cada vez mais envolvidos, no préprio
sentido do termo, para garantir a aplicagdo do principio e, geralmente, atribuem
0s meios para o fazer através de disposicdes legais”.”!

“Observando que muitos paises ainda tém disposicdes legais mais restritivas

do que o principio enunciado na Convengao, uma vez que ndo ddo expressao
plena ao conceito de “trabalho de igual valor”, e que estas disposi¢des impedem
0s progressos na luta para a eliminagao da discriminagdo em matéria de
remuneracdo com base no sexo, a Comissao insta mais uma vez os governos
desses paises a tomar as medidas necessérias para alterar a sua legislagdo. Com
efeito, a referida legislagao deve ndo s6 proporcionar igualdade salarial para
trabalho igual, pelo mesmo trabalho ou similar, mas também compreender as
situacdes em que homens e mulheres realizam um trabalho diferente, mas que é
de igual valor”.”?

No processo de aprovagao de legislagao sobre igualdade de
remuneracao, o governo através do envolvimento dos parceiros
sociais pode:

@ assegurar que existe um fundamento juridico para que
homens e mulheres fagam valer o seu direito a igualdade
de remuneracao junto do seu empregador e das
autoridades competentes;

® fornecer as autoridades publicas um quadro de acdo contra
a discriminacao salarial e de promog¢ao da igualdade de
remuneracao;

® estabelecer parametros para a negociagao coletiva e a
fixacdo do salario minimo;

@ incentivar ou exigir acdes sobre o local de trabalho para
promover a igualdade de remuneragéo.
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3. O que é necessario incluir na legislagcao?

A abordagem e conteldo da legislacdo em matéria de igualdade de
remuneracdo pode variar de um pais para outro, dependendo das
opgdes politicas feitas pelo legislador em consulta com os parceiros
sociais. No entanto, o legislador deve respeitar o principio da
igualdade de remunerac&o entre homens e mulheres para trabalho
de igual valor, tal como esta definido na Convencdo (N° 100), assim
como noutros instrumentos relevantes, como a Convengao (N° 111),
sobre Discriminagao (Emprego e Profissdo), de 1958.

As disposicdes sobre a igualdade de remuneracao estédo
frequentemente previstas:

® na Constituicao;
® nas leis e regulamentos gerais sobre trabalho e emprego;
® na legislagao especifica sobre igualdade de remuneracao;

® na legislagao sobre igualdade de género, de néo
discriminacgao ou de direitos humanos.

Quando grupos especificos de trabalhadores (como os funcionarios
publicos ou trabalhadores migrantes) sao excluidos das disposicdes
gerais sobre a igualdade salarial ou sao cobertos por leis ou
regulamentos especificos, esses trabalhadores devem ter o mesmo
direito a igualdade salarial que outros trabalhadores.
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(i)

Existe um conjunto de questdes a considerar na redacéo das
disposicdes ou da legislaca@o sobre igualdade salarial. Essas questdes
sdo referidas a seguir.

Exigir salario igual para trabalho de igual valor

E importante a existéncia de disposi¢des prevendo uma protecdo
geral contra a discriminacao direta e indireta em razéo do sexo no
emprego e na profissao, incluindo a remuneragao, mas isso nao
reflete plenamente o principio da igualdade de remuneracéo, tal
como esta definido na Convencao. As disposi¢cdes em matéria de
igualdade salarial devem garantir que homens e mulheres tenham
o direito a receber uma remuneragao igual por um trabalho de
igual valor. Concretizar plenamente na legislagcao, o principio

da Convengao é uma medida eficaz para garantir que homens

e mulheres beneficiam deste direito, especialmente quando
ocupam postos de trabalho diferentes mas que sao de igual valor.
A legislacao sobre igualdade de remuneracao nao deve restringir
ou impedir as queixas relativas a igualdade de remuneracao para
homens e mulheres que ocupam postos de trabalho diferentes ou
a realizacao de tarefas ou funcdes diferentes que envolvem um
trabalho de igual valor.

A Constituicao da Bolivia estabelece que o Estado deve promover a
integracdo das mulheres no mercado de trabalho e garantir que recebem a
mesma remuneragao que os homens por trabalho de igual valor, nas esferas
publica e privada.

Nos termos da Lei de Igualdade de Género da Bosnia e Herzegovina,
constitui discriminagao entre homens e mulheres o facto de n&o ser
garantido salario igual e outros beneficios para 0 mesmo trabalho ou
trabalho de igual valor.

No Equador, a Constituicdo prevé que o Estado encoraje a integracao das
mulheres na populacéo ativa remunerada em condigdes de igualdade de
direitos e de oportunidades, garantindo as mulheres uma remuneracao igual
por trabalho de igual valor.

0 cédigo do trabalho do Togo prevé que os empregadores devam garantir a
igualdade de remuneracdo por um trabalho idéntico ou de igual valor para
todos os trabalhadores, independentemente da sua nacionalidade, sexo,
idade ou estatuto.

No Uganda, segundo a Lei do Emprego, o empregador deve pagar a homens
e a mulheres a mesma remuneracao por um trabalho de igual valor.
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(ii) Explicar o conceito de “trabalho de igual valor”

Alguns paises foram mais longe na defini¢cao do conceito de
“trabalho de igual valor” na sua legislacdo, fornecendo orientacdes
sobre a forma como determinar se o trabalho é de igual valor. Isto
pode ser feito definindo critérios objetivos, tais como competéncias,
responsabilidades, esforcos e condicdes de trabalho, para comparar
o trabalho realizado por mulheres e o trabalho realizado por homens.

A lei sobre direitos humanos no Canada prevé que, na avaliagao do valor do
trabalho, "o critério a aplicar...resulta da combinacdo das competéncias,
esforcos e responsabilidades necessarios para...[a] execucdo [das fungdes]
tendo em conta as condicdes de trabalho.” A Portaria sobre igualdade salarial
complementa as disposicdes relativas a igualdade de remuneracdo nos
termos da lei. A Portaria define os critérios a ter em conta na avaliagcdo do
valor do trabalho, com base nas competéncias, esfor¢os, responsabilidades
e condicdes de trabalho, e estabelece os requisitos para os métodos de
avaliacdo do valor do trabalho. Além disso, estabelece os procedimentos
para monitorizar os pedidos individuais ou coletivos em matéria de equidade
salarial. A portaria € um regulamento de aplicagao da lei e, portanto, é
juridicamente vinculativo.

Na Guiana, a Lei sobre a Prevencdo da Discriminacao define o trabalho de
igual valor de acordo com as suas necessidades relacionadas com os niveis
de competéncia, obrigages, esforcos fisicos e mentais, responsabilidades e
condigdes de trabalho.

Na Suécia, a lei sobre a discriminagao prevé que “um posto de trabalho sera
considerado como tendo um valor igual a outro posto de trabalho, se tendo
em conta os requisitos de avaliagdo gerais e a sua natureza, o seu valor é
considerado igual ao do outro posto de trabalho. A avaliacdo dos requisitos
do trabalho deve ter em conta critérios tais como, os conhecimentos, as
competéncias, a responsabilidade e o esfor¢o. Ao avaliar a natureza do
trabalho, seré dada especial atencéo as condi¢des de trabalho.”

(iii) Definir em sentido amplo o termo “remuneracao”

Ao consagrar na legislacao o principio da igualdade de remuneragao,
€ necessario assegurar que a igualdade entre homens e mulheres se
aplica em todas as componentes da remuneragao.



De acordo com a Lei do Emprego das Granadinas, cada empregador devera
pagar aos empregados, homens e mulheres, uma remuneragao igual por um
trabalho de igual valor, sendo a “remuneracao” definida como “o salério e
outros beneficios, subsidios ou emolumentos pagos direta ou indiretamente,
em dinheiro ou em espécie, pelo empregador ao trabalhador resultantes do
emprego deste.”

Na Arabia Saudita, de acordo com um decreto ministerial “deve ser
proibida a discriminacao salarial entre os trabalhadores masculinos e
femininos, por trabalho de valor igual” e, ao abrigo do Cédigo do Trabalho,
a “remuneragao” inclui a remuneragao de base (definido como tudo o

que é dado ao trabalhador no ambito de um contrato escrito ou néo,
independentemente do tipo de salario ou do seu modo de pagamento

para além dos aumentos periédicos) e todos os outros subsidios. O cédigo
fornece, a titulo de exemplo, uma lista de prémios e de beneficios,
incluindo as comissdes ou uma percentagem dos lucros, o prémio de risco
ou de esforgo, os subsidios por pessoas a cargo e prémios de produtividade.

Parte 8: Medidas para promover e garantir a igualdade de remuneragao 91



(iv) Incentivar a avaliacao objetiva do trabalho

Na origem da diferenca de remuneragao entre homens e mulheres
estdo, entre outros, o enviesamento de género e a discriminagdo em
virtude da auséncia de avaliagao ou de uma ma avaliacado do trabalho.
A legislacéo deve atribuir um papel a avaliagao objetiva dos postos

de trabalho e pode, também, proibir explicitamente os sistemas e os
procedimentos discriminatdrios de avaliacdo. Podem, igualmente, ser
dadas orientacdes para definir o que € uma avaliagao do trabalho sem
enviesamento de género.

Em Angola, a Lei Geral do Trabalho define um “trabalho de valor igual” como
“o trabalho considerado como equivalente de acordo com critérios objetivos
de avaliagéo do trabalho.”

Na Austria, a lei sobre a igualdade de tratamento prevé que os sistemas de
classificagdo profissional a nivel da empresa devem respeitar o principio de
salario igual para trabalho igual ou de igual valor.

No Chade, o Cédigo do Trabalho prevé que as varias componentes da
remuneracdo devem ser estabelecidas segundo os mesmos padrdes para
homens e mulheres. As categorias e classificagdes profissionais, assim como
os critérios de promogao profissional, devem ser comuns aos trabalhadores
de ambos os sexos e os métodos de avaliacdo dos postos de trabalho devem
basear-se em critérios objetivos e idénticos baseados principalmente na
natureza do trabalho que estes postos de trabalho implicam.

Na Indonésia, através de uma decisao ministerial sobre a regulamentagao
da estrutura e tabela salarial, as empresas devem criar estruturas e tabelas
salariais com base na analise, descrigao e avaliagéo dos postos de trabalho.

(v) Os mecanismos de fixacdo dos salarios e as convengées
coletivas devem respeitar o principio

Os processos de determinacao dos salarios e os mecanismos de
negociagao das convengdes coletivas podem contribuir, claramente,
para a eliminagao das diferencas salariais entre homens e mulheres
e a discriminagao salarial, e deste modo promover a igualdade de
remuneracdo. As disposicdes legais declarando explicitamente que
estes mecanismos devem garantir uma remuneragao igual para
homens e mulheres por um trabalho de igual valor, enviam um sinal
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claro nao sé aos que estdo envolvidos no processo, mas constituem,
também, uma base legal para lidar com as desigualdades salariais
existentes. Por outro lado, as leis podem, também, incentivar ou
exigir que os parceiros sociais tomem medidas para eliminar as
desigualdades salariais.

No Chipre, a Lei sobre a Igualdade de Remuneragao prevé a revogacdo das
convengoes coletivas, contratos individuais ou regulamentos internos das
empresas que sejam contrarios as suas disposi¢des. Também especifica que as
autoridades competentes devem convidar os parceiros sociais a rever os acordos
coletivos existentes para modificar as clausulas que séo contrarias a lei.

Em Franca, o Cédigo do Trabalho exige a existéncia de negociagao coletiva

sobre a igualdade de género e a adogéo de medidas para eliminar as diferencas
salariais entre homens e mulheres. Os empregadores devem disponibilizar,
anualmente, aos representantes dos trabalhadores informagdes sobre os trabalhos
ocupados por homens e mulheres e sobre as respetivas remuneragoes.

No Uganda, em virtude da Lei do Emprego, o ministro do Trabalho e o Conselho
Consultivo do Trabalho devem, no exercicio das suas fungodes, procurar efetivar o
principio da igualdade de remuneracao entre homens e mulheres para trabalho
de igual valor.

(vi) Prever recursos eficazes e sancoes

Os trabalhadores que consideram que o seu direito a uma
remuneracao igual nao foi cumprido, devem ter acesso a vias

de recurso. Devem, nomeadamente, ter o direito a apresentar
queixa, de fazer com que sejam corrigidas as consequéncias da
desigualdade salarial e de serem indemnizados de forma adequada.
As sancdes, como as coimas, podem travar a discriminacao salarial
existente e prevenir a discriminagao futura. As sanc¢des permitem,
também, as autoridades combater a discriminacao salarial, mesmo
que nao tenha sido apresentada nenhuma queixa. Quando o

6nus da prova recai sobre o0 queixoso, é mais dificil de aplicar a
igualdade salarial pela via judicial. Frequentemente, o queixoso
nao tem a informacao necessaria para comprovar a discriminacgao
salarial. Varios paises tém adotado regras que invertem, parcial ou
completamente, o énus da prova para o empregador.
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Também, é importante assegurar que os trabalhadores estao
protegidos de todo o tipo de vitimizagao, em caso de apresentacao
de queixa ou quando comparecem como testemunha. Na auséncia
de protec¢éo, alguns trabalhadores podem ter receio de represalias,
sob a forma de despedimento, despromocgao ou vitimizacao por parte
dos outros trabalhadores.

De acordo com a Diretiva do Parlamento Europeu e do Conselho sobre a
aplicacao do principio da igualdade de oportunidades e de tratamento
entre homens e mulheres em matéria de emprego e atividade profissional
(reformulac&o), os “Estados-Membros tomardo as medidas necessérias,

em conformidade com os respetivos sistemas juridicos, para assegurar que
quando uma pessoa que se considere lesada pela ndo aplicagdo, no que lhe
diz respeito, do principio da igualdade de tratamento [que inclui a igualdade
de remuneragao por um trabalho de valor igual em virtude da diretival
apresentar, perante um tribunal ou outra instancia competente, elementos
de facto constitutivos da presungéo de discriminag&o directa ou indirecta,
incumba a parte demandada provar que ndo houve violagdo do principio da
igualdade de tratamento”.

Na Guiana, a Lei sobre a Prevencdo da Discriminacdo prevé o direito de
homens e mulheres a uma remuneragao igual por trabalho de igual valor e
estabelece que cabe ao empregador provar que foi paga uma remuneracao
igual.

No Quénia, a Lei do Emprego prevé que, quando ha a presuncao de
discriminagao, incluindo em matéria de igualdade de remuneragao entre
homens e mulheres por trabalho de igual valor, cabe ao empregador provar
que a alegada discriminacdo nao aconteceu.

4. Que medidas podem promover a igualdade
salarial no local de trabalho?

Embora a legislac@o consagre o principio da igualdade de
remuneracdo, € no local de trabalho que a igualdade de
remuneracao deve ser efetiva. Face a essa realidade, um certo
numero de paises adotou uma legislagao proativa que incentiva ou
obriga o empregador a avaliar as diferencas de remuneracao entre
homens e mulheres e a eliminar os casos de nao conformidade com
o principio da igualdade de remuneracao por trabalho de igual valor.
A colaboracdo entre empregador e as organizagdes de trabalhadores
€ central nessas a¢des no local de trabalho.



Na Finlandia, a Lei sobre a Igualdade entre Homens e Mulheres, prevé que as
empresas com mais de 30 empregados devem adotar um plano de igualdade

em colaboragao com os representantes dos trabalhadores. Este plano deve
conter uma analise das tarefas realizadas e os salérios auferidos por homens e
mulheres, definir as medidas para combater as diferencas salariais entre homens
e mulheres e avaliar o seu impacto.

Na Africa do Sul, nos termos da lei sobre a equidade em matéria de emprego,
os empregadores devem incluir as declaracdes sobre as diferencas salariais nos
seus relatérios sobre a equidade em matéria de emprego, fornecendo dados
sobre a remuneragao de cada categoria e nivel profissionais, desagregados

por sexo e por raga. Quando surgem “diferencas desproporcionadas” nas

suas declaracdes, os empregadores devem tomar medidas para as reduzir
gradualmente, nomeadamente através da negociacao coletiva.

Na Suécia, a lei sobre a discriminagao exige que os empregadores realizem
um inquérito, de trés em trés anos, sobre as disposicdes e praticas relativas
as condigdes de remuneragao e outras condic¢des de trabalho e sobre as
diferencas de remuneracao entre homens e mulheres para trabalho igual

ou de igual valor, e que analisem os seus resultados. O empregador deve
desenvolver um plano de ag&o para a igualdade de remuneragdo, que deve
indicar os ajustamentos salariais e outras medidas necessarias para alcangar
a igualdade de remuneracao por um trabalho considerado como igual ou

de igual valor. Nos termos desta lei, quando estdo em vigor as convencdes
coletivas, os empregadores devem fornecer as organizagdes de trabalhadores
as informagdes necessarias para que elas possam participar no inquérito, na
analise dos resultados e no desenvolvimento do plano de agao para a igualdade
de remuneragao.

5. Como podem as orientagdes contribuir?

O impacto da legislacdo sobre a igualdade de remuneracéo pode
ser melhorado fornecendo as pessoas afetadas notas explicativas.
Esta documentac&o permite aos trabalhadores e aos empregadores
conhecerem os seus direitos e obrigacdes, e aos funcionarios

e organismos responsaveis pelo acompanhamento e aplicagéo

das disposicdes sobre a igualdade salarial, detetar e abordar as
desigualdades salariais. Em alguns paises, as autoridades adotaram
normas e publicaram cddigos de conduta, diretrizes, instru¢des
administrativas ou folhetos explicativos sobre a legislagao relativa

a igualdade de remuneracdo. Estas orientagbes podem ser dirigidas
aos trabalhadores, aos empregadores e as suas organizagdes, aos
negociadores das convencgdes coletivas e aos organismos publicos ou
aos funcionarios responsaveis pela promogao, acompanhamento ou

95



96

aplicagao da lei. A documentacéo deve, naturalmente, ser redigida
para que seja acessivel aos seus destinatarios.

Na Estonia, foram publicadas diretrizes, intituladas “Igualdade de Género
na sua empresa - as receitas para o sucesso”, com o objetivo de ajudar os
responsaveis das empresas a adotar as medidas adequadas em matéria de
igualdade de género, nomeadamente quanto a igualdade de remuneragao e
avaliacd@o dos postos de trabalho.

A Comissao Europeia publicou um Cédigo de Conduta relativo a aplicacédo da
igualdade de remuneracao entre homens e mulheres por um trabalho de igual
valor, que se centra no estudo das estruturas salariais. Este cédigo destina-se
a empresas, aos parceiros da negociagdo salarial e aos particulares.”?

Na Alemanha foi desenvolvido um instrumento de auto-avaliacdo da
igualdade salarial dirigido as empresas, o “Logib-D” e foram publicadas
diretrizes sobre a igualdade de remunerac&o entre homens e mulheres (Fair
p(l)ay - salério igual para homens e mulheres).

Foram publicadas, pelo Ministério do Trabalho e das Migracdes Internas da
Indonésia, elaboradas em colaboracdo com os parceiros sociais, diretrizes em
matéria de igualdade de oportunidades no emprego, para permitir a aplicacéo
das disposicdes legais através da Convencdo (N° 100) e da Convencéo (N°
111). Essas diretrizes explicam o significado do principio da igualdade de
remuneracado entre homens e mulheres por trabalho de igual valor e fornecem
conselhos sobre como determinar o valor dos postos de trabalho e como
identificar praticas salariais discriminatérias.
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Ver por exemplo Towards fair pay: The equal pay programme, Ministry of Social Affairs and
Health, 2008 disponivel em http://www.stm.fi/c/document_library/get_file?folderld=28707&na
me=DLFE-4805.pdf

Equality Ombudsman, Pay surveys — provisions and outcomes, 2009.

Ver http://www.ilo.org/dyn/travail/docs/995/Government%200f%20Pakistan%20Labour%20
Policy%202010.pdf

A expressao “disposigdes ou legislagdo sobre igualdade salarial” é aqui usada para referir
disposicdes legais que estabelecem os requisitos que se relacionam especificamente com o
direito de homens e mulheres a receberem uma remuneracao igual por trabalho de igual valor.

Equality and Human Rights Commission: Triennial Review 2010: How fair is Britain? Equality,
human rights and good relations in 2010, capitulo 11.

Equal Remuneration, General Survey, 1986, op.cit., pardg. 247
Giving globalization a human face, op. cit., parag. 679.

Ver Comunicagao da Comissao Europeia COM (96) 336 final, 17 de julho de 1996.
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1.

Que tipo de organismos devem ser criados

ou reforcados?

(i)

Para garantir e promover eficazmente a igualdade de remuneracao,
é essencial que o governo consulte os parceiros sociais para criar as
instituic6es adequadas responsaveis pela igualdade de remuneragéo.

Administracao Publica

Em muitos paises, a responsabilidade por encorajar, acompanhar
e controlar a aplicagao das leis e regulamentos em matéria de
igualdade de remuneracao cabe aos ministérios responséaveis

pelo emprego e trabalho. Nos seus relatérios sobre a aplicagéo

da Convengao (N° 100), muitos governos designam a inspecao

do trabalho como a institui¢ao nacional responsavel pelo
acompanhamento, controlo e aplicagcao das disposicdes relativas a
igualdade de remuneragao. Quando existem diferentes servicos da
administracao a lidar com a igualdade entre homens e mulheres
e com a igualdade salarial, devem ser criados grupos de trabalho
interministeriais ou outros mecanismos de cooperacao.

(ii) As instituicoes de defesa dos direitos humanos e da
igualdade

A igualdade de remuneracao entre homens e mulheres é uma
questao de igualdade de género e de direitos humanos. As
instituicdes nacionais responsaveis pela promog¢ao da igualdade
ou dos direitos humanos estao, portanto, bem posicionadas para
promover a igualdade salarial. Isto é particularmente importante
quando a legislacdao que aplicam contém disposi¢des sobre o tema,
como é o caso da Australia, do Canada e do Reino Unido. Estas
instituicdes nacionais estdo geralmente em melhor posicao do

que outros organismos publicos para desenvolver competéncias
especializadas nesta area em virtude das suas atribuicdes. O seu
mandato, ao abranger tanto a promog&@o como a protegao, permite-
-lhes tratar as questbes da igualdade de remuneracao de varias
formas, nomeadamente através da investigacao, consultoria e
mediagao.
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Geralmente, essas instituicdes especializadas:

® promovem 0 acesso a informacgao e a sensibilizacao do
publico;

@ aconselham as partes interessadas, tais como os
trabalhadores, os empregadores e outras institui¢oes;

® investigam, medeiam e decidem sobre as queixas;

® realizam estudos e inquéritos e desenvolvem instrumentos
praticos;

® apresentam recomendagdes ao governo sobre a legislacao e
as politicas;

® acompanham a implementag&o dos tratados internacionais.

(iii) Os tribunais e outros orgaos jurisdicionais

Os tribunais, os érgaos jurisdicionais e de arbitragem podem
promover e proteger o direito de homens e mulheres a salario igual
para trabalho de igual valor. Eles asseguram a justica para aqueles
cujos direitos ndo foram respeitados, mas também esclarecem sobre
0 que é e 0 que nao é desigualdade salarial. Para além de tomarem
decisdes vinculativas sobre queixas individuais ou coletivas,
contribuem para uma melhor compreensao e aplicagao da legislagao
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ou dos acordos. Os tribunais desempenham um papel essencial, em
muitos paises, ao assegurarem que a legislacao e os acordos s&o
aplicados de acordo com o principio da igualdade de remuneracao
previsto pela Convengao (N° 100).

E essencial que todos os 6rgaos jurisdicionais responsaveis

pela igualdade de remuneracdo estejam acessiveis a todos

os trabalhadores em termos de credibilidade, de custos, de
procedimentos e de localizagao. Todos os trabalhadores devem ser
informados dos seus direitos e dos procedimentos disponiveis para a
apresentacao de queixas.

O Comité de Peritos observou que, “nalguns paises, os progressos realizados

no sentido da aplicagéo da igualdade salarial séo devidos mais a interpretagao
judicial do que a agao legislativa. Com base em disposi¢des constitucionais ou
legais mais amplas, ou noutros casos, relativamente restritivas, os tribunais de um
numero de jurisdi¢cdes desenvolveram por sua iniciativa os conceitos de ‘igualdade
de remuneracao’ e as defini¢des de ‘remuneragao’, que correspondem as da
Convengdo [(N° 100)]”.74

UM TRIBUNAL DE IGUALDADE SALARIAL CRIADO
POR UM ACORDO COLETIVO: DINAMARCA

Na Dinamarca, em fevereiro de 2010, os parceiros sociais do setor da

industria transformadora concordaram em renovar o acordo coletivo do

setor. Logo ap6s a celebracéo deste acordo, outros setores, tais como
transportes, construcado e limpeza industrial, assinaram convencdes coletivas
semelhantes. O acordo reflete o impacto da crise econémica e contém elementos
inovadores, incluindo a criagao de um tribunal encarregue da igualdade

salarial, presidido por um juiz do Tribunal de Trabalho para resolver todos os
conflitos relacionados com a igualdade salarial. As principais organizacdes de
trabalhadores e de empregadores nomeiam os membros do tribunal, que abrange
nao sé o setor da industria transformadora, mas também todos os setores
representados por essas organizagoes.

(iv) Os orgaos tripartidos

Os organismos tripartidos nacionais e 0s mecanismos de consulta
sao um excelente meio para fazer da igualdade de remunerag@o uma
questdo a ser abordada pela legislaca@o e pelas politicas nacionais,
assim como para promover medidas concretas nas convencoes
coletivas e a nivel das empresas. As discussdes sobre a aplicacado da
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Convencao (N° 100), incluindo os comentérios pendentes do Comité
de Peritos, podem servir como um ponto de partida.

Nalguns paises, como no Japao e nos Paises Baixos, foram criados
grupos de trabalho especializados nas questdes da remuneragao.

Nalguns casos, foram criados érgaos tripartidos para resolver

os conflitos relacionados com a igualdade. A Lei da Igualdade
profissional e apoio a conciliacdo entre trabalho e familia da
Republica da Coreia estabeleceu um mecanismo para a resolucao
de conflitos relativos a igualdade através de conselhos tripartidos de
anélise das queixas, a nivel do local de trabalho.

Na Irlanda, as queixas em matéria de igualdade de remuneragao podem ser
apresentadas no tribunal da igualdade, em virtude da lei sobre a igualdade
no emprego. Os responsaveis pela igualdade encarregues dos inquéritos
sobre estes assuntos recebem formagao sobre a avaliagéo objetiva dos
postos de trabalho.

Em Israel, a lei sobre a igualdade de remuneragao entre trabalhadores e
trabalhadoras prevé a nomeacgao pelo Tribunal do Trabalho, a pedido de um
dos litigantes, de especialistas em avaliacdo dos postos de trabalho para
que determinem se as categorias profissionais em questdo sao de igual
valor.

(v) A necessidade de especializacdo

Para que a legislagao sobre igualdade de remuneracao seja
administrada e supervisionada por um organismo da administracao
publica, pelos tribunais ou por instituigdes especializadas nas
areas da igualdade ou dos direitos humanos, é importante garantir
a competéncia técnica das pessoas envolvidas nestas questdes,
especialmente daquelas que estéo envolvidas na prevengao e na
resolucao de conflitos. Em muitos paises, a experiéncia demonstrou
que o estabelecimento de pontos focais, de unidades especiais ou
de tribunais especializados podendo desenvolver, partilhar e manter
um conhecimento especializado na area da igualdade em geral e da
igualdade de remunerag&o, em particular, provou ser crucial.
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2. Que tipo de procedimentos devem ser
postos em pratica para o acompanhamento e o
controlo da aplicagao da legislagao?

Pode controlar-se de forma eficaz a aplicagao da legislagao
sobre igualdade de remuneracéo através da combinacéo de
procedimentos, incluindo:

® a prevencdo e resolucdo de conflitos, em casos individuais
ou coletivos. Do procedimento menos formal ao mais
formal: (a) conciliagdo ou mediacdo para ajudar as partes a
chegar a um acordo, (b) a arbitragem, através da qual uma
decisao é tomada por uma terceira parte independente, e
(c) julgamento através do qual uma decisao obrigatéria é
determinada por um tribunal ou 6rgéo jurisdicional.

® Os procedimentos administrativos, tais como os que
envolvem a inspegao do trabalho, o registo ou a extensao
das convenc0es coletivas e o respeito pelos contratos.
Isto significa que, no quadro do procedimento, pode ser
necessario controlar o cumprimento da legislagao.

® Os procedimentos de fixag@o do salario minimo, que
podem exigir o cumprimento do principio da igualdade de
remuneracao.

@ Auditorias voluntarias realizadas pelos empregadores
para determinar e comunicar o cumprimento das suas
obrigacoes.

Outra forma de assegurar o0 acompanhamento e o controlo da
aplicagao eficaz da legislacdo em matéria de igualdade de
remuneracao consiste em envolver especialistas independentes
em igualdade de remuneracao, tais como peritos, mediadores ou
formadores. A transparéncia é igualmente crucial.

Por outro lado, é importante registar que a auséncia de casos
envolvendo a questdo da igualdade de remuneracéo, nao significa
necessariamente que nao existam na pratica situactes de
desigualdade salarial. Em vez disso, pode significar que nao existe
um quadro legal adequado que permita a apresentacao de queixa,
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que os trabalhadores nao conhecem os seus direitos ou ainda que o
acesso aos mecanismos de queixa é dificil.

3. Qual é o papel da inspec¢éao do trabalho?

Embora muitos paises informem a OIT que os seus servigos de
inspecao do trabalho sao responséaveis por garantir, na pratica a
aplicagao do principio da igualdade de remuneracdo, na maioria
dos paises, os servi¢os de inspecao do trabalho ainda nao estao
muito envolvidos na promogéo e protecdo do direito a igualdade
de remuneracgao. No entanto, o grande potencial da inspe¢ao

do trabalho nesta area é, muitas vezes, negligenciado e merece,
portanto que se preste uma especial atengao. Enquanto elemento
chave do sistema da administra¢do do trabalho de todos os paises,
a inspecao do trabalho € uma componente essencial das estratégias
nacionais sobre a igualdade de remunerac&o.’®

Quais sao as vantagens e as potencialidades da inspe¢éo do trabalho
em matéria de igualdade de remuneragao?
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® As disposicdes legais relativas a remuneracgado e a
discriminacao, incluindo a igualdade de remuneracao,
fazem frequentemente parte do mandato da inspe¢ao do
trabalho.

® Os inspetores do trabalho tém acesso privilegiado
ao mundo do trabalho e as informacdes sobre as
remuneracfes pagas aos trabalhadores e as trabalhadoras.

@ Os inspetores do trabalho podem agir em caso de queixa
ou de apresentacgao de relatérios e podem, também, tratar
das questdes da igualdade de remuneracdo no quadro das
inspecdes de rotina.

® Os servigos da inspegao do trabalho podem encorajar
o respeito pelas obrigacdes através da sensibilizagao,
nomeadamente através das organizacdes de empregadores
e de trabalhadores, assim como através de aconselhamento
técnico sobre igualdade de remuneragéo a nivel da
empresa, por exemplo no quadro dos planos de empresa
em matéria de igualdade.
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® Os inspetores do trabalho podem impor san¢des, incluindo
coimas, dar inicio a processos judiciais ou mesmo apoiar
ou intervir em processos apresentados por aqueles que
denunciam situagdes de desigualdade salarial.

Os inspetores do trabalho tém mais probabilidade de contribuir
eficazmente para a promogao e o respeito pela igualdade de
remuneracao se esta estiver expressamente identificada como
fazendo parte das suas funcdes, e se tiverem formacao suficiente e
competéncias técnicas em igualdade salarial.

Podem ser adotadas um certo nimero de medidas para permitir que
as inspec¢0es do trabalho e os inspetores promovam e assegurem a
igualdade salarial:

@ recrutar inspetores de ambos 0s sexos;

® proporcionar formacado especializada aos inspetores do
trabalho em igualdade salarial, incluindo em avaliagao
objetiva dos postos de trabalho;

e fornecer instrumentos e metodologias para conduzir visitas
inspetivas sobre a igualdade salarial e a poderem prestar
assessoria técnica aos trabalhadores, aos empregadores e
as suas organizagoes;

@ estabelecer unidades especializadas ou pontos focais
sobre igualdade salarial nas inspe¢des do trabalho;

® incrementar a participagao dos representantes dos
trabalhadores no processo de inspec¢ao;

@ recolher informacao estatistica sobre o nimero, natureza e
0s resultados dos casos relacionados com a igualdade de
remuneracao;

@ incluir nas listas de verificagéo utilizadas durante as
visitas inspetivas, bem como nos relatérios anuais de
inspecao, uma secc¢ao especifica sobre a igualdade
entre homens e mulheres, incluindo a igualdade de
remuneracao;

® garantir uma estreita cooperacao entre os servigos de
inspecao do trabalho e as instituicdes especializadas
responsaveis pela igualdade ou pelos direitos humanos.
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EXEMPLOS DE MEDIDAS UTILIZADAS PARA APOIAR OS
INSPETORES DO TRABALHO A ABORDAR A QUESTAO DA
IGUALDADE DE REMUNERACAO

Na Bélgica, a inspecao do trabalho nomeia inspetores especializados em
discriminagao e organizou uma formag&o especifica sobre o assunto, em
colaboragé@o com o Centro para a Igualdade de Oportunidades e Luta contra o
Racismo, o organismo nacional responsavel pela igualdade.

O Ministério do Trabalho da Republica Checa publicou instrucdes sobre o
procedimento a adotar em matéria de igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres dirigidas aos inspetores do trabalho. Este documento
fornece orientagao pratica sobre como proceder nas inspecdes relativas a
género. Um outro documento fornece orientacdo sobre como avaliar os postos
de trabalho, a fim de estabelecer se a igualdade de remuneracgao tem sido
aplicada para trabalho de igual valor.

A Inspecgao do Trabalho de El Salvador criou uma unidade especializada em
género e ndo discriminagao.

No Quénia, os inspetores do trabalho abordam a questao da discriminagéo no
local de trabalho através de um formulério especifico, que contém perguntas
sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres.

Em Marrocos foi desenvolvido pelo Ministério do Trabalho e Formac&do em
colaboragé@o com a OIT um guia para as inspegdes, fazendo especificamente
referéncia a discriminag@o em matéria de remuneracao entre homens e
mulheres que realizam um trabalho de igual valor e, identificam-na como uma
das questdes a serem abordadas durante a inspecgado as condicdes de trabalho
e as remuneragdes.

Em Espanha foi estabelecido um plano de intervengao do servigo de inspecéo,
ap6s a promulgacdo da Lei da Igualdade. O plano inclui formagdo, uma lista
de verificagdo das visitas inspetivas para verificar a existéncia de casos de
discriminagao salarial.

O BIT desenvolveu um médulo de formagéo sobre igualdade entre homens
e mulheres para inspetores do trabalho, tendo em vista a sua sensibilizag&o
para o principio da igualdade de remuneracao entre homens e mulheres por
trabalho de igual valor e para facilitar a acgdo da inspegéo do trabalho no
combate as desigualdades salariais (ver Anexo 1).
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4. Que estatisticas sao necessarias?

E necessério analisar a situagdo e a remuneracdo dos homens e das
mulheres em todas as categorias profissionais de um determinado
setor e entre os diferentes setores para abordar de forma mais
completa a questao da diferenca salarial entre homens e mulheres.
Para muitos paises, o primeiro passo para a recolha adequada dos
dados sobre salarios, para analisar a diferenca de remuneragao e

a sua evolucao, consiste em incluir os salarios nas metodologias
existentes nos inquéritos sobre os agregados familiares e sobre a
populagao ativa e garantir que, os dados sobre salarios recolhidos
através de inquéritos junto das empresas, sejam desagregados

por sexo. Os institutos nacionais de estatistica e as instituicdes
responsaveis pela recolha de dados do mercado de trabalho e do
emprego e inquéritos relacionados sado atores chave para melhorar
a disponibilidade da informacao estatistica adequada sobre os
salérios.

A Comissao de peritos, numa observacao geral sobre a Convengado (N°100),7®
especificou o tipo de informacgao estatistica necesséria para avaliar a
aplicacao do principio da igualdade de remuneragao. Apelou aos governos
para incluir nos seus relatérios a informacgéao estatistica o mais completa
possivel, desagregada por sexo relativa a:

i) distribuicdo de homens e mulheres no setor publico, no servico federal
ou estadual publico e no setor privado pelos niveis salariais e horas
trabalhadas (definidas como horas efetivamente trabalhadas ou horas
pagas), classificada por: 1) ramo de atividade econémica; 2) profissao ou
grupo profissional ou nivel de educacao/qualificacdo; 3) antiguidade; 4)
faixa etaria; 5) niumero de horas efetivamente trabalhadas ou pagas, e,
quando apropriado, 6) dimensado da empresa e 7) area geografica e

(ii) dados estatisticos sobre a composicao do rendimento (indicando a sua
natureza, remuneracgdo de base, normal ou minima, prémios por horas
extraordindrias e as diferencas entre a equipa do turno de dia e do turno
da noite, abonos, gratificagdes e prémios, e remuneragao pelas horas de
trabalho nao efetuadas) e horas de trabalho (definido como o horas de
trabalho efetivamente trabalhadas ou pagas), classificados de acordo com
as mesmas variaveis que a distribuicao dos empregados (de acordo com a
classificagao de 1 a 7 do paragrafo anterior).
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Sempre que possivel, as estatisticas sobre os ganhos médios devem

ser recolhidas com base nas horas efetivamente trabalhadas ou pagas,
indicando a definicdo usada para “horas de trabalho”. Quando os dados
sobre os salérios sdo indicados de acordo com uma outra base (por
exemplo, rendimento mensal ou semanal) as estatisticas sobre o niumero
médio de horas trabalhadas deveria ter o mesmo periodo de referéncia.

Por exemplo, o EUROSTAT publica dados estatisticos sobre a
diferenca de remuneragéo entre homens e mulheres nos paises

da UE.”’ Este indicador é definido como a diferenca entre a
remuneracao média horéria bruta dos homens e das mulheres
empregados, em percentagem da remuneracdo média horéaria bruta
dos homens. Os dados incluem todos os trabalhadores remunerados
dos 16 aos 64 anos que trabalham pelo menos 15 horas por
semana.
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Notas

74 Equal Remuneration, General Survey, 1986, op. cit., parag. 119.

75 International Labour Conference, 100th Session, June 2011, Resolution concerning labour
administration and labour inspection, parég. 22(10) of the conclusions.

76 Committee of Experts, general observation on Convention No. 100, publicado em 1999.

77 Ver http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Gender_pay_gap_statistics
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A igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres por trabalho de
igual valor enquanto direito fundamental e principio fundador da OIT, é
uma componente essencial da agao da Organizac@o. Embora a equidade
salarial continue a ser um desafio, muitos exemplos neste guia mostram
que podem ser feitos progressos e que o principio pode ser aplicado de
diferentes maneiras, dependendo do contexto nacional.

O governo e as organizacgdes de empregadores e de trabalhadores
tém cada um um papel fundamental a desempenhar na aplicagao da
Convengdo (N° 100) para tornar a igualdade de remunerag@o uma
realidade. A OIT tem a obrigacéo de ajudar os governos, assim como
as organizacdes de empregadores e de trabalhadores a promover a
realizagdo dos direitos fundamentais.”®

A OIT pode ajudar os governos e 0s parceiros sociais a promover a
igualdade de remuneracdo e alcangar a equidade salarial de diferentes
formas, designadamente:

® permitindo que representantes das organizagdes de
trabalhadores e de empregadores e governos compreendam
melhor o conceito de igualdade de remuneragao através
de materiais educativos e de formagao e/ou de workshop e
partilha de boas préticas;

® ajudando a formular e implementar projetos de cooperagao
técnica sobre igualdade de remuneragao;

® prestando aconselhamento e assisténcia sobre a reforma
do direito do trabalho e as politicas nacionais de igualdade
enquanto quadros de referéncia para a igualdade de
remuneracao;

e fornecendo ou ajudando a desenvolver formacao em igualdade
de remuneracdo, incluindo os métodos de avaliagao dos postos
de trabalho para os funcionarios publicos, representantes dos
trabalhadores e dos empregadores e para 0s responsaveis pela
monitorizac¢ao e controlo;

@ apoiando a criagao ou consolidagao de organismos
especializados na promocao da igualdade e mais
especificamente da igualdade de remuneracao;

® prestando apoio técnico aos governos para a ratificacao da
Convencgao (N° 100);

@ partilhando a experiéncia internacional do BIT relativa a
aplicacao da Convencao (N° 100);
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® ajudando o governo a cumprir as suas obrigacdes de
apresentacao de relatérios sobre a Convencgao (N° 100).

Anexo 1:
Fontes seleccionadas da OIT e informacao
complementar

Relatorios

Giving globalization a human face, General Survey on the
fundamental Conventions concerning rights at work in light of the
ILO Declaration on Social Justice for a Fair Globalization, 2008,
Report 11l (Part 1B), International Labour Conference, 101th
Session, Geneva, 2012.

Fundamental principles and rights at work: From commitment

to action, Recurrent discussion under the ILO Declaration on
Social Justice for a Fair Globalization and the follow-up to the ILO
Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, Report
VI, International Labour Conference, 101th Session, Geneva, 2012
[disponivel em portugués em: http://www.ilo.org/public/portugue/
region/eurpro/lisbon/pdf/relatorio_normas_2012.pdf].

A new era of social justice, Report of the Director-General, Report
I(A), International Labour Conference, 100th Session, Geneva,
2011.

Equality at work: The continuing challenge, Global Report under

the follow-up to the ILO Declaration on Fundamental Principles and
Rights at Work, Report I(B), International Labour Conference, 100th
Session, Geneva, 2011 [disponivel em portugués em: http://www.ilo.
org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/relatorioglobal_2011.
pdfl.

10

Gender equality at the heart of decent work, Report VI, International
Labour Conference, 98th Session, Geneva, 2009.
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Equality at work: Tackling the challenges, Global Report under the
follow-up to the ILO Declaration on Fundamental Principles and
Rights at Work, Report I(B), International Labour Conference, 96th
Session, Geneva, 2007 [disponivel em portugués em: http://www.ilo.
org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/igualdade_07.pdfI.

Equal remuneration, General Survey by the Committee of Experts on
the Application of Conventions and Recommendations, Report 11/
(Part 4B), International Labour Conference, 72nd Session, Geneva,
1986.

Publicacées

Hayter, S. and Weinberg, B., “Mind the gap: Collective bargaining
and wage inequality”, in S. Hayter (ed.): The role of collective
bargaining in the global economy: Negotiating for social justice, 1LO,
Geneva, 2011, pp. 136-186.

Global Wage Report 2010/2011: Wage policies in times of crisis,
[LO, Geneva, 2010 [disponivel em portugués em: http://www.ilo.org/
public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/pub_relsalarios.pdfl.

Global Wage Report 2008/09: Minimum wages and collective
bargaining: Towards policy coherence, |LO, Geneva, 2008.

International labour migration: A rights-based approach, 1LO,
Geneva, 2010.

Work, income and gender equality in East Asia: Action guide, 1LO,
Bangkok, 2008.

Chicha, M.-T., A comparative analysis of promoting pay equity:
Models and impact, Declaration Working Paper No. 49, ILO, Geneva,
2006.

Eyraud, F., and Saget, C., The fundamentals of minimum wage
fixing, 1LO, Geneva, 2006.

Corley, M., Perardel, Y., Popova, K., Wage inequality by gender and
occupation: A cross-country analysis, Employment Strategy Papers
No. 20, I1LO, Geneva, 2005.

Rubery, J., Pay equity, minimum wage and equality at work,
Declaration Working Paper No. 19, ILO, Geneva, 2003.
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Materiais de formacao

A Manual for Gender Audit Facilitators: The ILO Participatory
Gender Audit Methodology, 2nd edition, ILO, Geneva, 2012.

ILO Curriculum on “Building modern and effective labour inspection
systems”, Module 13: Labour inspection and gender equality, |LO,
Geneva, 2011 [disponivel em portugués em: http://www.ilo.org/
public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/trabalho_e_genero.pdfl.

Equality and non-discrimination at work in China: Training manual,
[LO, Beijing, 2010.

Promoting equity: Gender-neutral job evaluation for equal pay:

A step-by-step guide, ILO, Geneva, 2008 [disponivel em portugués
em: http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/
guia_igualdade_salarial.pdf].

Migrant Workers’ Rights: A Handbook, 1LO, Jakarta, 2007.

ABC of women workers’ rights and gender equality, 2nd edition,
ILO, Geneva, 2007 [disponivel em portugués em: http://www.ilo.org/
public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/abc.pdfl.

Olney, S., Goodson E., Maloba-Caines, K., O'Neill, F., Gender
equality: A guide to collective bargaining, 1LO, Geneva, 2002.
Paginas internet

Pagina da OIT: www.ilo.org

Base de dados em linha sobre as normas internacionais do trabalho
e sobre o seu sistema de supervisao: www.ilo.org/normlex

10
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Anexo 2:
Lista das Convencoes e das Recomendacoes
da OIT pertinentes

(Todos os textos estdo disponiveis na base de dados NORMLEX, na pagina da OIT. As

Convencoes assinaladas com * podem ser consultadas em lingua portuguesa na pagina da

OIT —Lisboa em www.ilo.org/lisbon)

Convencgoes

® Convencao (N° 81) sobre a Inspecao do Trabalho, 1947*

® Convencao (N° 87) sobre a Liberdade Sindical e a Protecao
do Direito Sindical, 1948*

® Convencao (N° 97) sobre os Trabalhadores Migrantes
(Revista), 1949*

® Convencao (N° 98) sobre o Direito de Organizacao e de
Negociagao Coletiva, 1949*

® Convencao (N° 100) sobre a Igualdade de Remuneracao,
1951*

® Convencao (N° 111) sobre a Discriminacdo (Emprego e
Profissao), 1958~

® Convencao (N° 131) sobre a Fixagao dos Salarios Minimos,
1970~

® Convencao (N° 143) sobre os Trabalhadores Migrantes
(Disposicdes Complementares), 1975*

® Convengao (N° 144) sobre as Consultas Tripartidas
destinadas a Promover a Aplicagéo das Normas
Internacionais do Trabalho, 1976*

® Convencao (N° 154) sobre a Promogao da Negociagao
Coletiva, 1981~

® Convencao (N° 156) sobre os Trabalhadores com
Responsabilidades Familiares, 1981*

® Convencao (N° 160) sobre Estatisticas do Trabalho, 1985*
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Convengéao (N° 169) sobre os Povos Indigenas e Tribais,
1989

Convencao (N° 175) sobre o Trabalho a Tempo Parcial,
1994~

Convencao (N° 183) sobre a Protecdo da Maternidade,
2000*

Convengao (N° 186) sobre o Trabalho Maritimo,2006

Convencao (N° 189) sobre Trabalho Digno para
Trabalhadoras e Trabalhadores Domésticos, 2011

Recomendacoes

Recomendacao (N° 81) sobre a Inspecao do Trabalho,
1947

Recomendagao (N° 86) sobre os Trabalhadores Migrantes
(Revista), 1949

Recomendagao (N° 90) sobre a Igualdade de
Remuneragéo, 1951 (ver Anexo 3)

Recomendacgdo (N° 111) sobre a Discriminagao (Emprego e
Profissao), 1958

Recomendacgao (N° 135) sobre a Fixagao dos Salérios
Minimos, 1970

Recomendacdo (N° 151) sobre os Trabalhadores Migrantes,
1975

Recomendacgéo (N° 152) sobre as Consultas Tripartidas
destinadas a Promover a Aplicagao das Normas 10
Internacionais do Trabalho, 1976

Recomendacgéo (N° 163) sobre a Negociagdo Coletiva,
1981

Recomendagao (N° 165) sobre os Trabalhadores com
Responsabilidades Familiares, 1981

Recomendagao (N° 170) sobre Estatisticas do Trabalho,
1985
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® Recomendacdo (N° 187) sobre a Duragdo do Trabalho a
bordo e Lotagao dos Navios, 1996

® Recomendacgdo (N° 201) sobre Trabalho Digno para
Trabalhadoras e Trabalhadores Domésticos, 2011.

Anexo 3:
Textos da Convencao (N° 100)
e da Recomendacao (N° 90)

Convencao (N° 100)

A Conferéncia Geral da Organizacgao Internacional do Trabalho,

Convocada em Genebra pelo conselho de administragao da
Reparti¢éo Internacional do Trabalho, onde se reuniu a 6 de Junho
de 1951, na sua trigésima quarta sessao,

Depois de ter decidido adoptar diversas propostas relativas ao
principio da igualdade de remuneragao entre a mao-de-obra
masculina e a mao-de-obra feminina em trabalho de igual valor,
assunto que constitui o sétimo ponto da ordem do dia da sessao,

Depois de ter decidido que essas propostas tomariam a forma de
uma convengao internacional,

adota, neste dia 29 de Junho de 1951, a convenc¢éo que segue, que
se denominara Convencéao sobre a igualdade de remuneragéo, 1951:

Artigo 1°

Para os fins da presente convengao:

a) O termo «remuneragao» abrange o salério ou o vencimento
ordinério, de base ou minimo, e todas as outras regalias pagas
directa ou indirectamente, em dinheiro ou em natureza, pelo patrao
ao trabalhador em razdo do emprego deste ultimo.
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b) A expressao «igualdade de remuneragao entre a mao-de-obra
masculina e a mao-de-obra feminina por um trabalho de igual valor»
refere-se as tabelas de remuneracao fixadas sem discriminagao
fundada no sexo.

Artigo 2°

1. Cada Membro devera, pelos meios adaptados aos métodos

em vigor para a fixacdo das tabelas de remuneracao, encorajar e,
na medida em que tal é compativel com os referidos métodos,
assegurar a aplicacao a todos os trabalhadores do principio de
igualdade de remuneragéo entre a mao-de-obra masculina e a mao-
de-obra feminina por um trabalho de igual valor.

2. Este principio podera ser aplicado por qualquer dos seguintes
meios:

a) Da legislagao nacional;

b) De todo o sistema de fixagcdo da remuneracgdo estabelecido ou
reconhecido pela legislagéo;

c) De convencdes colectivas negociadas entre patrdes e
trabalhadores;

d) De uma combinagéo dos meios acima mencionados.

Artigo 3°

1. Quando tais medidas forem de natureza a facilitar a aplicacao
da presente convencao, serao tomadas providéncias para encorajar
a avaliagcéo objectiva dos empregos sobre a base dos trabalhos que
comportam.

2. Os métodos a seguir para esta avaliagdo poderao ser objecto

de decisdes, quer por parte das autoridades competentes no que
respeita a fixacao das tabelas de remuneracao, quer, se as tabelas
de remuneracao forem fixadas em virtude de convencdes colectivas,
por parte dos contraentes das referidas convengoes.

3. As diferencas entre as tabelas de remuneracéo que
correspondam, sem consideracao de sexo, as diferencas resultantes
de uma tal avaliacao objectiva nos trabalhos a efectuar, ndo deverao
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ser consideradas como contrarias ao principio de igualdade de
remuneracao entre a mao-de-obra masculina e a mao-de-obra
feminina para um trabalho de igual valor.

Artigo 4°

Cada Membro colaborara, da maneira que for conveniente, com
0s organismos patronais e de trabalhadores interessados, a fim de
tornar efectivas as disposicdes da presente convengao.

[Os artigos 5 a 14 contém as cldusulas finais relativas ao
procedimento ndo sdo aqui reproduzidas]’™

Recomendacao (N° 90)

A Conferéncia Geral da Organizacao Internacional do Trabalho,

Convocada em Genebra pelo conselho de administragao da
Reparti¢ao Internacional do Trabalho, onde se reuniu a 6 de Junho
de 1951, na sua trigésima quarta sessao,

Depois de ter decidido adoptar diversas propostas relativas ao
principio da igualdade de remuneragao entre a mao-de-obra
masculina e a mao-de-obra feminina em trabalho de igual valor,
assunto que constitui o sétimo ponto da ordem do dia da sessao,

Depois de ter decidido que essas propostas tomariam a forma de
uma recomendacgao que complementa a Convencao sobre Igualdade
de remuneragao, 1951

adota, neste dia 29 de Junho de 1951, a recomendacao que
segue, que se denominara Recomendacao sobre a igualdade de
remuneracdo, 1951.

Considerando que a Convencao sobre Igualdade de Remuneragéo,
1951 estabelece alguns principios gerais em matéria de igualdade
de remuneragao entre a mao-de-obra masculina e a mao-de-obra
feminina em trabalho de igual valor;

NT A versdo integral da Convengdo (N°100) esta disponivel na péagina da OIT- Lisboa em www.ilo.
org/lisbon (versao oficial da ratificagdo por Portugal) e na pagina da OIT- Brasilia em http://www.
oit.org.br/ (versdo oficial da ratificac@o pelo Brasil).
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Considerando que a referida convencao prevé que a aplicagéo

do principio da igualdade de remuneracao entre a mao-de-obra
masculina e a mao-de-obra feminina em trabalho de igual valor
devera ser encorajada ou garantida pelos meios apropriados aos
métodos em vigor para a determinacao das tabelas de remuneracao
nos paises interessados;

Considerando que é conveniente indicar certas condi¢fes para a
aplicagao gradual dos principios estabelecidos pela Convengao;

Considerando que é igualmente desejavel que todos os membros, ao
aplicarem estes principios, consideram os métodos de aplicagdo que
foram considerados satisfatérios em alguns paises;

A Conferéncia recomenda que cada membro aplique as disposi¢des
seguintes, tendo em conta o artigo 2 ° da referida Convencao de
apresentacao, ao Bureau Internacional do Trabalho, nos termos que
decidir o Conselho de Administrac&o, de relatérios sobre as medidas
tomadas para a aplicagao:

1. Devem ser tomadas medidas adequadas, apés a consulta das
organizacdes de trabalhadores interessadas, onde tais organizacfes
nao existem, apds consulta com os trabalhadores interessados, para:

(a) garantir a aplicacao do principio da igualdade de remuneragao
entre a mao de obra masculina e a mao de obra feminina para
trabalho de igual valor para todas as pessoas empregadas nos
servicos e departamentos da administragao publica central;

(b) incentivar a aplicagao deste principio aos empregados das

administragdes dos Estados membros ou das provincias de um
Estado federal, bem como das administrag¢des locais, quando a
responsabilidade pela fixagao das tabelas de remuneragéo é da
responsabilidade das diferentes autoridades publicas. 10

2. Devem ser tomadas medidas adequadas, ap6s consulta as
organizacdes de empregadores e de trabalhadores interessadas
para garantir, tao breve quanto possivel, a aplica¢do do principio
de salério igual para trabalho de igual valor entre a mao de obra
masculina e a mao de obra feminina empregada em todos as outras
profissdes para além daquelas que sao referidas no paragrafo

1, e naquelas cujas tabelas de remuneracao sao sujeitas a
regulamentacado ou a um controle publico, e nomeadamente:
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(a) na fixacdo das tabelas dos saldrios minimos ou outras na
industria e servicos quando essas tabelas sao definidas por uma
autoridade publica;

(b) em industrias e empresas de propriedade publica sujeitas a uma
supervisdao por uma autoridade publica;

(c) onde é apropriado para o trabalho realizado em contratos
celebrados por uma autoridade publica.

3. (1) Se os métodos em vigor para a fixacao das tabelas de
remuneracdo o permitem, a aplicagao geral do principio da
igualdade de remuneragéo entre a mao de obra masculina e a mao
de obra feminina por trabalho de igual valor deveria ser garantida
através de disposicoes legais.

(2) A autoridade publica competente deveria tomar todas as
medidas necessarias e apropriadas para que os empregadores e 0s
trabalhadores sejam plenamente informados destas disposi¢des
legais e, se for o caso, beneficiem de aconselhamento sobre a sua
aplicacéo.

4. Se, apés consulta com as organizacdes de empregadores e
trabalhadores interessadas, se existirem, nao for possivel aplicar
imediatamente o principio da igualdade de remuneragao entre a
mao de obra masculina e a mao de obra feminina para trabalho de
igual valor, no que se refere aos empregos visados nos paragrafos
1, 2 ou 3, era conveniente de adotar ou de fazer adotar, tao
rapidamente quanto possivel, disposi¢des apropriadas para a
realizagao progressiva do principio, nomeadamente:

(a) a reducdo das diferengas entre as taxas de remuneragao de
homens e mulheres para trabalho de igual valor;

(b) a atribuicdo, sempre que esteja em vigor um sistema de
aumentos na remuneragao, de aumentos iguais para trabalhadores
do sexo masculino e do sexo feminino que executam trabalho de
igual valor.

5. Se for apropriado, para facilitar o estabelecimento de tabelas de
remuneracdo de acordo com o principio da igualdade remuneracao
entre a mao de obra masculina e a mao de obra feminina por
trabalho de igual valor, cada membro deveria, em consulta com

as organizacdes de empregadores e de trabalhadores interessadas,
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estabelecer métodos que permitem avaliar objectivamente, seja
através da analise do trabalho, seja por outros meios, os contetddos
que 0s empregos comportam ou promover o estabelecimento de tais
métodos para a classificacdo dos empregos independentemente do
sexo da pessoa; esses métodos devem ser aplicados de acordo com o
artigo 2 ° da Convencao.

6. A fim de facilitar a aplicagéo do principio da igualdade de
remuneracdo para a mao de obra masculina e feminina para
trabalho de igual valor, deveriam, se necessario, ser adotadas
medidas apropriadas para aumentar o rendimento dos trabalhadores,
nomeadamente:

(a) garantindo que os trabalhadores de ambos os sexos tém as
mesmas facilidades ou equivalentes em matéria de orientacéo
profissional ou de aconselhamento profissional, formagao
profissional e colocagao;

(b) adotando as medidas adequadas para incentivar as mulheres a
utilizar as facilidades em matéria de orientagao profissional ou de
aconselhamento profissional, formac&o profissional e colocagéo;

(c) prevendo servigos sociais e de bem-estar que atendem as
necessidades das trabalhadoras, particularmente daquelas com
responsabilidades familiares, e financiando estes servigos, seja
através de fundos publicos em geral, seja através de fundos da
seguranca social ou através de fundos das empresas ou da inddstria
destinados ao bem-estar e constituidos pelos pagamentos feitos no
interesse dos trabalhadores independentemente do sexo;

(d) promover a igualdade entre homens e mulheres no acesso a
profissdes e funcdes, sob reserva de disposicdes da regulamentacao
internacional e da legislagao nacional relativas a proteccao da
saude e do bem-estar das mulheres.

7 . Conviria fazer todos os esfor¢os para desenvolver a
consciencializagao do publico sobre as razbes pelas quais deveria
ser aplicado o principio da igualdade de remuneracao entre a mao
de obra masculina e feminina por trabalho igual valor.

8 . Conviria e seria desejavel realizar estudos e pesquisas para
alcancar a aplicagao deste principio.
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Notas

78 Declaragao da OIT relativa aos Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho e respetivo
acompanhamento, 1998, op. cit., Artigo 3.
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