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ortugal deu mais um passo na transposicao da Diretiva Europeia da Transparéncia 1. Conceicio Carvalho, Diretora de Be...

2. Nuno Abreu, Diretor na Aon - Podca...
significativamente as regras sobre igualdade remuneratoria entre mulheres e homens 3. Inés de Castro, Human Capital Strat...

Salarial. O Governo publicou, a 5 de agosto, um projeto de proposta de lei que altera

e introduz novos deveres para os empregadores. 4. Marta dos Santos Alegria, HR Direct...

O diploma, publicado na Separata n.” 26 do Boletim do Trabalho e Emprego, encontra-se em
apreciacao publica e assume expressamente uma transposi¢ao parcial da Diretiva (UE) TODOS 05 ERISODIOS AQU

2023/970. Portugal deveria ter concluido a transposicao até 7 de junho de 2026. (Boletim do

Trabalho e Emprego) Passaporte

As mudancas previstas atravessam varias areas da gestao de pessoas. Recrutamento, politicas
remuneratorias, progressao salarial, acesso dos trabalhadores a informacao, reporte de
diferencas entre homens e mulheres e resposta a situagoes de desigualdade passam a estar

sujeitos a regras mais exigentes.

O projeto também reforca o regime sancionatéric. Empresas reincidentes em violagoes

relacionadas com a igualdade remuneratoria podem perder incentivos fiscais e financeiros, "

beneficios publicos e até o direito a participar ermn concursos publicos durante um periodo Diretora de Recursos Humanos.

que pode chegar aos dois anos Conheca Mathilde Aponte Faucherie
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que pode chegar aos dois anos.

As 10 principals mudancas que os RH devem
conhecer

1. Os candidatos passam a ter direito a conhecer o salario ou intervalo salarial antes da
contratagao.

A informacao tera de ser prestada antes da celebracao do contrato de trabalho e devera
assentar em critérios objetivos e comuns a homens e mulheres. O projeto nao determina,

contudo, que o valor conste do anuncio de emprego.

2. As empresas deixam de poder perguntar pelo salario anterior dos candidatos.
O empregador nao podera questionar um candidato sobre as remuneracoes recebidas no

emprego atual ou em relacoes laborais anteriores. (Boletim do Trabalho e Emprego)

3. Os trabalhadores poderao pedir informacao sobre os salarios de quem executa trabalho
igual ou de igual valor.
Todos os anos, a empresa tera de informar os trabalhadores desse direito. Depois de um

pedido escrito, tera dois meses para responder.

4. Os critérios usados para definir salarios e progressoes terao de ser transparentes.

Os empregadores deverao disponibilizar os critérios utilizados para determinar
remuneracoes, niveis remuneratorios e progressao salarial. As empresas com menos de 50
trabalhadores ficam dispensadas da obrigacao relativa a divulgacao dos critéerios de

progressio. (Boletim do Trabalho e Emprego)

5. As empresas com 50 ou mais trabalhadores passam a ter novas obrigagdes de reporte
salarial.

O reporte abrangera diferencas médias e medianas, remuneracao variavel, distribuicao pelos
quartis salariais e diferencas dentro de grupos de trabalhadores. (Boletim do Trabalho e

Emprego)

6. Uma diferenca salarial injustificada de pelo menos 5% pode desencadear uma avaliagao
conjunta das remuneragoes.

Se a diferenca persistir sem justificacao ou correcao, a entidade inspetiva podera exigir uma
avaliacdo conjunta, com participacao dos representantes dos trabalhadores quando existam.

(Boletim do Trabalho e Emprego)

7. As diferencas salariais que a empresa nao consiga justificar passam a presumir-se
discriminatdrias.
O empregador tera de demonstrar que as diferencas assentam em critérios objetivos e nao

discriminatorios. (Boletim do Trabalho e Emprego)

8. As clausulas que impegam os trabalhadores de revelar o préprio salario serao nulas.

O projeto elimina, para estes efeitos, o chamado segredo salarial imposto atraves de clausulas

contratuais ou instrumentos de regulamentacao coletiva.

9. A protecao contra retaliacdes é reforcada.
O despedimento ou outra sancao disciplinar aplicada até trés anos depois de uma queixa

relacionada com igualdade remuneratoria podera presumir-se abusiva.

10. A reincidéncia pode levar a perda de incentivos, beneficios publicos e acesso a concursos
publicos.

Entre as sancoes acessorias previstas estao a revogacao de incentivos fiscais e financeiros, a
perda de beneficios publicos, a impossibilidade de obter novos incentivos, a exclusao de
determinados concursos publicos até dois anos e a obrigacao de frequentar formacao sobre

transparéncia rermuneratoria.

Salario antes do contrato, mas nao
necessariamente no anuncio

Uma das questoes que mais debate tem suscitado desde a aprovacao da diretiva europeia diz

respeito a transparéncia salarial no recrutamento.

O projeto portugués estabelece que os candidatos tém direito a receber informacao sobre a
remuneragao inicial ou o respetivo intervalo, com base em critérios objetivos e comuns a
homens e mulheres. Essa informacao tera de chegar ao candidato antes da data da

celebracao do contrato de trabalho.
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Quando exista um instrumento de regulamentacac coletiva aplicavel a funcao, o candidato

também devera receber informacgao sobre as respetivas disposicoes relevantes.
Ha, contudo, uma diferenca importante face a expectativa criada em torno da diretiva.

O texto atualmente apresentado pelo Governo nao obriga a empresa a colocar a
remuneragao no anuncio de emprego nem estabelece que essa informagao tenha de ser
transmitida antes da entrevista. O ECO destacou esta sexta-feira essa opcao do legislador
portugués. (ECO)

Isto ndo significa que as empresas possam ocultar o salario até ao momento da assinatura.
Significa que, a luz deste projeto, existe liberdade quanto ac momento em que a informacao

é transmitida, desde que o candidato a receba antes da celebracac do contrato.

Perguntar “quanto ganha atualmente?” pode
deixar de ser permitido

QOutra alteracao mexe diretamente com uma pratica ainda frequente nos processos de

recrutamento.

O projeto determina que o empregador nhao pode questionar os candidatos sobre o historial
das remuneragobes auferidas nas relagées laborais atuais ou anteriores. (Boletim do Trabalho e
Emprego)

A logica é impedir que uma eventual desigualdade salarial acompanhe o profissional ao
longo da carreira. Se uma mulher estiver sub-remunerada numa organizacao e o
empregador seguinte definir a proposta salarial a partir do vencimento anterior, essa

diferenca pode perpetuar-se de emprego para emprego.

Para os departamentos de Recursos Humanos e para as empresas de recrutamento, esta
mudanca podera exigir a revisao de formularios de candidatura, entrevistas, guides de

recrutamento e processos internos de definicao das propostas salariais.

Trabalhadores poderao saber quanto ganham,
em media, pessoas com trabalho de igual valor

A transparéncia também cresce dentro das organizacoes.

Todos os anos, o empregador devera informar os trabalhadores, inclusive os trabalhadores
temporarios ao seu servico, de que tém direito a solicitar informacao sobre o seu nivel de
remuneracao individual e sobre os niveis médios de remuneragao, separados por sexo, dos
grupos que executem trabalho igual ou de valor igual.

O empregador devera ainda explicar como pode ser exercido esse direito. Depois de receber
um pedido escrito, tera dois meses para prestar a informag¢ao. O trabalhador tambéem podera
apresentar o pedido atraves dos seus representantes ou da Comissao para a lgualdade no

Trabalho e no Emprego, CITE.

A empresa podera exigir gue a informacao recebida seja utilizada apenas para efeitos do

exercicio do direito a igualdade remuneratoria.

Este € um dos pontos com maior impacto potencial na gestao interna. Uma diferenca salarial
gue antes permanecia invisivel pode passar a exigir uma explicacao clara, documentada e

sustentada em critérios objetivos.

Empresas terao de explicar como definem
salarios

O projeto reforca também a transparéncia dos proprios sistemas remuneratorios.

Os empregadores deverao afixar ou disponibilizar na intranet os critérios utilizados para
determinar a remuneracao, os niveis remuneratorios e a progressao salarial. Esses critérios
terdao de ser objetivos, comuns a homens e mulheres e nao discriminatorios em razao do sexo.

(Boletim do Trabalho e Emprego)

As empresas com menos de 50 trabalhadores terao uma excecao: ficam dispensadas da

obrigacao de disponibilizar informacao relativa a progressao remuneratdria, mas nao das



restantes exigéncias relativas a politica salarial.

O projeto reforca ainda um principio fundamental: a politica remuneratoria devera assentar
numa avaliacao das fungoes que considere competéncias, responsabilidades, condicoes de

trabalho e outros fatores relevantes para determinar se existe trabalho igual ou de valor igual.

Na pratica, a pergunta deixa de ser apenas “quanto recebe esta pessoa?’. Passa tambeéem a ser
“por que motivo recebe este valor e que critérios permitem explicar a diferenca face a outra

funcao comparavel?”.

Reporte comeca nas empresas com 50
trabalhadores

O projeto portugués vai além do limiar minimo previsto na diretiva europeia num dos aspetos

com maior peso operacional.

As empresas com 50 trabalhadores ou mais terao de prestar informacao que permita apurar,
entre outros indicadores, a diferenca remuneratdria entre homens e mulheres, a diferenca
relativa a componentes complementares ou variaveis, a diferenca mediana, a proporcao de
homens e mulheres que recebern componentes variaveis, a distribuicao pelos quartis
salariais e as diferencas dentro dos diversos grupos de trabalhadores. (Boletim do Trabalho e

Emprego)

Segundo a analise publicada pela SRS Legal, esta opcao coloca o limiar portugués nos 50
trabalhadores, abaixo dos 100 previstos na diretiva para varias obrigacdes de reporte. (SRS

Legal. About Law. Around People.)
A periodicidade varia de acordo com a dimensao.

As empresas com 250 ou mais trabalhadores deveraoc reportar anualmente. As organizacoes
entre 50 e 249 trabalhadores terao uma periodicidade de trés emn trés anos. (Boletim do
Trabalho e Emprego)

Ha tambeém um calendario faseado. As empresas com 250 ou mais trabalhadores e aquelas
com 150 a 249 deverao cumprir as primeiras obrigacoes previstas no projeto ate 7 de junho de
2027. Para as empresas com 50 a 149 trabalhadores, o prazo previsto € 7 de junho de 2031.
(Boletim do Trabalho e Emprego)

Para o calculo do numero de trabalhadores, o projeto determina que sejam tambem
considerados os trabalhadores temporarios ao servico da empresa. (Boletim do Trabalho e

Emprego)

Os trabalhadores poderao pedir explicacoes
sobre as diferencas

Mao basta entregar dados as autoridades.

O projeto determina que os trabalhadores e os seus representantes possam solicitar a
empresa esclarecimentos adicionais e detalhados sobre eventuais diferencas remuneratorias

entre homens e mulheres.
O empregador tera 30 dias para responder. (Boletim do Trabalho e Emprego)

Este direito podera aumentar significativamente o escrutinio interno sobre remuneracao

base, premios, bonus, beneficios e outras componentes da compensacao.

Quando a diferenca nao é explicada, presume-
se discriminacao
Cutro elemento central do projeto esta no onus colocado sobre o empregador.

Perante diferencas nos niveis medios de remuneracac entre homens e mulheres, a entidade
com competéncia inspetiva podera notificar a empresa para que, no prazo de 90 dias,

apresente uma justificacao ou medidas destinadas a corrigir as diferencas detetadas.
A entidade dispée depois de 45 dias para analisar a resposta.

Se a empresa nao justificar a diferenca nos termos previstos, essa diferenga presume-se



discriminatdéria. (Boletim do Trabalho e Emprego)

Também no ambito de uma queixa individual apresentada a CITE existe esta presuncao.
Quando a Comissao identifique indicios de discriminacao, o empregador dispde de 30 dias

para justificar a diferenca ou apresentar medidas de correcao a aplicar num prazo de 180 dias.

A barreira dos 5% ganha particular importancia

O valor de 5% aparece expressamente no projeto.

Se nao existir uma justificacao adequada cu medidas corretivas e se permanecer uma
diferenca remuneratoria injustificada de, pelo menos, 5%, a entidade inspetiva podera
determinar que o empregador apresente, num prazo de 45 dias, uma avaliacdo conjunta das

remuneracoes. (Boletim do Trabalho e Emprego)

Essa avaliacao tera de analisar a representacao de homens e mulheres em cada grupo, niveis
medios de remuneracao, componentes variaveis, diferencas existentes, respetivas

justificacoes e medidas necessarias para as corrigir.

Existe ainda um elemento particularmente relevante para as politicas de parentalidade. A
avaliacao devera considerar a percentagem de homens e mulheres que receberam aumentos
salariais depois do regresso de licencas de parentalidade ou assisténcia a familia, caso
tenham ocorrido aumentos no respetivo grupo durante o periodo de auséncia. (Boletim do

Trabalho e Emprego)

Depois, a empresa tera 90 dias para aplicar as medidas previstas e apresentar a entidade
inspetiva um relatorio sobre a respetiva execugao e sobre os sistemas de avaliagao e

classificagao profissional. (Boletim do Trabalho e Emprego)

Diferencas salariais poderao tornar-se publicas
por empresa

Ha outro ponto com potencial impacto reputacional relevante.

O projeto determina gue a entidade responsavel pelo tratamento dos dados disponibilize na
Internet, até ao final do primeiro semestre de cada ano, informacao sobre as diferencas

remuneratorias entre homens e mulheres relativas ao ano anterior.

Essa informacao sera apresentada a nivel nacional, regional, setorial e por empregador.
(Boletim do Trabalho e Emprego)

Ou seja, o gender pay gap pode deixar de constituir apenas um indicador interno ou

estatistico para passar a ter uma dimensao publica associada a cada organizacao.

Para as empresas, o risco deixa assim de ser exclusivamente juridico ou financeiro. A
transparéncia remuneratoria passa também a tocar diretamente a reputacaoc, a marca

empregadora e a capacidade de atracao e retencao de talento.

Fim das clausulas que proibem falar de salario

O projeto determina ainda a nulidade das clausulas contratuais ou das disposicoes de
instrumentos de regulamentagao coletiva que tenham como objetive impedir um

trabalhador de revelar informacao relativa a sua remuneracao.
Euma alteracao simbadlica, mas tambem pratica.

Durante décadas, a remuneracao permaneceu numa espécie de quarto fechado das
organizagoes. A nova legislacao abre a porta desse quarto e obriga, sobretudo, a que aquilo

que |13 esta possa ser explicado.

Protecao contra retaliacoes sobe para trés anos

Os trabalhadores que apresentem gueixas relacionadas com igualdade remuneratoria

também passam a beneficiar de uma protecao mais longa.

O projeto estabelece uma presuncao de abuso quando um despedimento ou outra sangao
disciplinar ocorra ate trés anos apds a apresentagao de uma queixa relacionada com o

incumprimento dos direitos de igualdade remuneratoria.



Atualmente, o periodo previsto na Lei n.° 60/2018 é inferior, razdo pela qual esta alteracao

representa um reforgo relevante das garantias contra eventuais retaliacoes.

Reincidéncia pode custar incentivos fiscais e
concursos publicos

O regime sancionatorio também ganha peso.

Varias violacdes das novas obrigacdes sao classificadas no projeto como contraordenacoes

muito graves, graves ou leves, consoante a obrigagac em causa.

Nos casos de reincidéncia ou violagao reiterada dos direitos e deveres relacionados com

igualdade remuneratoria, podem ainda ser aplicadas sancoes acessorias.

Entre elas surgem a revogacac de todos cs incentivos fiscais e financeiros, a perda de
beneficios publicos, a privagcao da concessac de novos incentivos financeiros, a
impossibilidade de participar em arrematacoes, concessoes ou concursos publicos durante
um periodo que pode atingir dois anos e a obrigacao de frequentar uma acao de formacao

sobre transparéncia remuneratoria.

Maior protecao também nos tribunais

O projeto altera ainda o Codigo de Processo do Trabalho.

Esta previsto que um juiz possa condenar o empregador a reparacao integral dos danos
patrimoniais e ndao patrimoniais e respetivos juros de mora associados a violacao de direitos
relacionados com a igualdade remuneratdria, mesmo gue nao tenha sido apresentado um

pedido especifico nesse sentido.

O tribunal podera tambem dispensar um trabalhador que perca a acao do pagamento das
custas judiciais, caso considere que existem razdes de equidade que o justifiguem. (Boletim

do Trabalho e Emprego)

Mas a transposicao ainda é parcial

Apesar da dimensao das alteracoes, o proprio Governo assume no titulo e no objeto do
diploma que esta € uma transposi¢ao parcial da Diretiva Europeia da Transparéncia Salarial.
(Boletim do Trabalho e Emprego)

Essa opgao ja suscita duvidas juridicas.

O Jornal de Negdcios destaca, por exemplo, gue a diretiva determina que os prazos de
prescricao relativos a reclamacoes em matéria de igualdade remuneratdria nao podem ser
inferiores a trés anos, enquanto o projeto portugués mantém uma referéncia a um prazo de
um ano apos a cessacao do contrato para o exercicio dos direitos previstos na norma relativa a

protecao contra retaliagoes. (Jornal de Negdcios)

A SRS Legal também assinala que permanecem por assegurar algumas das garantias

processuais e de acessibilidade previstas na diretiva. (SRS Legal. About Law. Around People.)

O texto esta ainda em apreciacao publica, pelo que podera sofrer alteracdes antes de chegar

a sua versao definitiva.

O que significa tudo Isto para os Recursos
Humanos?

Para os departamentos de Recursos Humanos, o desafio nao se limita a producao de mais

um relatorio.

As empresas terao de ser capazes de demonstrar como definem o valor de uma funcgao, como
estabelecem salarios, por que razao duas pessoas recebem valores diferentes, que critérios
determinam uma progressao e se esses critérios produzem efeitos distintos para homens e
mulheres.

|sso podera obrigar muitas organizagoes a rever descrigoes e arquiteturas de funcoes,
sistemas de job grading, bandas salariais, componentes variaveis, critérios de promocao,
processos de recrutamento, informacao disponivel nos sistemas de RH e mecanismos de

documentacao das decisdes remuneratorias.



Também sera necessario garantir gue os dados permitem comparar corretamente trabalho

igual e trabalho de valor igual.

E precisamente aqui que a mudanca pode revelar-se mais profunda. Transparéncia salarial
nao significa apenas mostrar numeros. Significa conseguir explicar por que razao esses

numeros sao diferentes.

E essa explicacao tera de resistir nao apenas ao olhar da administracao ou dos Recursos
Humanos, mas também ao dos trabalhadores, dos seus representantes, das autoridades g,

em alguns casos, do publico.

O projeto prevé que a futura lei entre em vigor no primeiro dia do més seguinte ao da sua
publicagdo. Ate |3, o texto ainda pode mudar. Para as organizacoes, porém, os sinais ja sao
suficientemente claros para que a preparacao deixe de poder ficar para a véspera. (Boletim do

Trabalho e Emprego)

Consultar o projeto oficial

Conheca a Conferencia Compliance week do |IRH para ficar a par de tudo o que deve saber
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