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m primeiro lugat, im-
pcrta esclarecer o que
se pode entender por
«transparéncia sala-
rial»? Determina que
todas as compensacdes
monetarias e beneficios
asscciados a posicdo de um
determinado trabalhador serao
claramente conhecidos, descri-
tos e transparentes.

Esta transparéncia surge,
assim, com vista a promover a
equidade e a justica no ambien-
te de trabalho, garantindo que
todos os colaboradores rece-
bam uma remuneracio justa e
adequada pelo seu trabalho, por
outro lado, serd equilibrado dar
a conhecer os salarios de cada
um? Ou sera de acautelar a
privacidade de cada trabalhador
e nao deixar cair a meritocracia
em prol de um tratamento igual
gue nem sempre pode respon-
der a situagdes iguais sé porgue
tém uma posicdo idéntica?

Com efeito, para responder
a este desafio, ha que criar
uma politica de remuneragao
clara e transparente em cada
organizacao.

Em Portugal, desde 2019 que
se encontra em vigor a Lein.2
60/2018, de 21 de agosto que
aprovou medidas de promogao
da igualdade remuneratoria

entre mulheres e homens por
trabalho igual ou de igual valor.
No entanto, e a semelhanca dos
restantes paises, continuamos a
registar um grande gap no que
diz respeito as remuneragdes pra-
ticadas no mundo do trabalho.

A diferenca salarial entre ho-
mens e mulheres chega atual-
mente aos 13%, traduzindo-se,
em média, numa diferenca de
cerca de 150 euros, chegando
mesmo aos 600 euros no caso de
quadros superiores.

Inclusive, e como a maior
parte dos Recursos Humanos
saberdo, no inicio deste ano a
Autcridade para as Condi¢des do
Trabalho (ACT) notificou 1.540
empresas com alegadas diferen-
¢as remuneratorias entre homens
e mulheres para gque, no prazo de
120 dias, fossem apresentados
planos de avaliagdo dessas mes-
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mas diferengas. Em causa estdo
empresas com 50 ou mais traba-
lhadores que, em 2022, apresen-
tavam uma desigualdade salarial
igual ou superior a 5%.

Com o objetivo de apoiar as
mulheres do ecossistema tecno-
l6gico hacional através da trans-
paréncia salarial, a Portuguese
Women in Tech (PWIT) langou em
2020 & “PWIT Salary Transparency
Project”, uma base de dados sala-
rial com diferentes perfis e cargos
para gue, no momento de nego-
ciagdo, todas as mulheres possam
ter uma base de comparagao e
decidir da forma mais informada
guais os valores e beneficios a
negociar com determinada enti-
dade empregadora.

No entanto, a verdade é que
nem todas as empresas ade-
riram, devido a preocupagdes
legais scbre a partilna excessiva
de informagao sobre salarics e a
complexidade administrativa de
partilha dos mesmos.

Aaplicacdo do principio "sala-
rio igual para trabalho igual ou de
igual valor" centinua a ser um de-
safio hos dias de hoje e a procura
por mecanismos para mitigar esta
desigualdade revela-se urgente.

Foi neste sentido que, em
maio, entrou em vigor uma direti-
va (2023/970) proveniente do Par-
lamento Europeu e do Conselho
que impde aos estados membros
aimplementagdo de medidas que
visem combater a discriminagao
remuneratoria e cclmatar as dis-
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paridades remuneratdrias em
fungdo do género.

A verdade é que as politicas
de ESG de algumas empresas,
também vieram impulsionar a
adocdo de medidas. Através da
diretiva sdo criadas obrigagdes
de comunicagdo as quais os
empregadores estdo sujeitos,
de forma a promover esta
transparéncia salarial.

Os empregadores passardo a
ser obrigados a informar os can-
didatos a emprego no momento
do anuncio da vaga ou ante-
riormente a entrevista sobre a
remuneragao inicial ou intervalo
remuneratério. Estdo igualmente
impedidos de interrogar os can-
didatos sobre o seu histérico de
remuneragdes, nomeadamente
sobre o valor que esta a auferir na
data do recrutamento.

Por outro lado, os trabalha-
dores tém o direito de solicitar:
(i) os niveis médios de renume-
ragdo da empresa; (i) os critérios
utilizados para determinar a re-
numeracao, os quais devem ser
objetivos e neutros de género,
ndo contemplando qualquer
fator de discriminagao, inclusive
relacionado com a aparéncia.

Sobre a questdo da
aparéncia podemos referir que
recentemente nos Estados
Unidos foram divulgados
varios estudos onde se pode
concluir que basta um aumento
de 10% na massa corporal de
uma mulher para o salario ser
reduzido em 6%, uma reducédo
gue se junta ao facto de as
mulheres ganharem, em média,
menos 20% do que os homens
naguele pais.
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Ja na Europa, os nimeros ndo
sao muito diferentes, pelo que
na diretiva existe uma obrigagao
imputavel as empresas de
comunicagao de um relatério
(que pode ser anual nas empresas
com mais de 250 trabalhadores)
onde esteja indicada a disparidade
remuneratoria.

Se desses relatdrios resultar
uma disparidade remuneratdria
superior a 5%, e esta ndo seja jus-
tificada por critérios objetivos e
neutros relativamente ao género, a
empresa em questdo serd obrigada
a tomar medidas sob a forma de
avaliagdo conjunta das remunera-
¢oes, pelo que ndo temos duvidas
de que a transparéncia salarial serd
um dos temas a ter especial aten-
Géo pelos Recursos Humanos.

Até porque, nos termos da
diretiva, estd expressamente
previsto que os trabalhadores que
tenham sido prejudicados possam
pedir uma recuperagado integral
de retroativos dagueles valores,
sendo que cabe ac empregador
provar que ndo violou as regras
decorrentes da diretiva (inversdo
do énus da prova).

Quando Portugal transpuser
a diretiva, serd necessario
prever sangdes que certamente
corresponderdo a coimas
de forma a dissuadir os
empregadores com as esperadas
acdes de fiscalizagdo da ACT que,
ja se percebeu, estd atenta ao
cumprimento destas obrigagdes.

Face ao exposto, ndo
podemos deixar de alertar os
empregadores e, em concreto,
os departamentos de Recursos
Humanos para esta tematica, que
tém de recorrer muitas vezes a
ajuda de especialistas em matéria
laboral que possam suporta-los
no planeamento de uma politica
de remuneragdes objetiva e
transparente, de forma a tornar a
Sua organizagdo mais motivada e
competitiva e evitar a aplicagdo de
eventuais sangdes.



