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LEI LABORAL

VAMOS DESMISTIFICAR A DIRECTIVA
DA TRANSPARENCIA SALARIAL?

Doze perguntas (e respostas) que vao ajudar a perceber o que a directiva europeia 2023/970
significa e qual o impacto que tera, para empresas e trabalhadores. ror Tiago de Magalhaes

directiva europeiada trans-
paréncia salarial foi aprova-
daem Abril de 2023, publi-
cada pelo Parlamento Euro-
peuem Junho do mesmo ano e tem de ser
adoptada pelos Estados-membros (onde
Portugal se inclui) até Junho de 2026.

1.0 que é aDirectiva (UE) 2023/970 e qual
o seu principal objectivo?

ADirectiva (UE) 2023/970 (“Directiva”),
comumente designada como “Directiva
para a Transparéncia Salarial” visa re-
forcar a aplicacdo do principio daigual-
dade de remuneracdo por trabalho igual
ou de valorigual entre homens e mulhe-
res, através de mecanismos de trans-
paréncia salarial e de reforco dos meios
de aplicacdo.
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0 objectivo é combater a discrimina-
¢do salarial com base no género, ainda
que se fale também em “discriminacéio
interseccional”, promovendo maior
transparéncia e facilitando o acesso a
justica para trabalhadores.

Paraas empresas, pode representar
uma mudanca significativa na forma
como a equidade salarial é gerida, mo-
nitorizada e comunicada.

2.0 que é adiscriminacdo interseccional?
ADirectivareconhece a discriminagio
interseccional, ou seja, situacdes em
que adiscriminacéo de género se cruza
com outros factores (origem étnica, ida-
de, deficiéncia, etc.). Esta abordagem
permite uma andlise mais abrangente
das desigualdades.

3. Aquem se aplica esta Directiva?
Aplica-se a todos os empregadores dos
sectores publico e privado e a todos os
trabalhadores com contrato de traba-
lho ou relacio laboral, prevendo-se no
preambulo que deve incluir trabalha-
dores a tempo parcial, tempordrios, de
plataformas, estagidrios e aprendizes.
Também abrange candidatos a emprego
no que respeita a transparéncia salarial
antes da contratacio.

4. Que obrigagoes de transparéncia sala-
rial sdo impostas aos empregadores?

Os empregadores devem garantir o acesso
facil aos critérios utilizados para deter-
minar a remuneracao e a progresso sa-
larial, que devem ser objectivos e neu-
tros em termos de género. Devem ainda



Human Resources
01.08.2025

p. 17

informar os trabalhadores, anualmente,
do seu direito a obter informagdes sobre
o seusalario e o salario médio, desagre-
gado por género, para fungdes com as
quais sdo comparaveis.

Os anuncios de emprego e proces-
sos de recrutamento devem ainda ser
neutros em termos de género e deve ser
disponibilizada informacédo quanto a
remuneracao inicial ou o seu intervalo.
Fica ainda vedada a possibilidade de
questionar sobre o historial das remu-
neracoes auferidas.

5. Que empresas estio obrigadas arepor-
tar dados salariais?

Empregadores com 100 ou mais trabalha-
dores tém de reportar, periodicamente,
dados sobre disparidades salariais entre
homens e mulheres, incluindo compo-
nentes variaveis, quartis salariais e pro-
porc¢io de beneficiarios de complemen-
tos salariais. O reporte prevé-se ser anual
para empresas com 250 ou mais traba-
lhadores e trienal para as restantes aci-
mado limiar.

Abaixo destes limiares, a divulgacio
podera ser obrigatoria por decisao na-
cional ou servoluntaria. Prevé-se ainda
que a informacao seja tornada publica,
nomeadamente, através do website
das empresas.

6. Como devem ser definidos os critérios
de avaliagio de trabalho de valor igual?
Os critérios para avaliar trabalho de va-
lor igual devem ser objectivos, neutros
em termos de género e incluir competén-
cias, esforco, responsabilidade e condi-
¢oes de trabalho e, se adequado, quais-
quer outros factores que sejam pertinen-
tes para o emprego ou posto de trabalho
especifico. Estes critérios devem ser apli-
cados de forma transparente e acorda-
dos com os representantes dos trabalha-
dores, sempre que existam.

7. Os trabalhadores podem aceder ain-
formacdes sobre salarios de colegas?

Sim, de acordo com a Directiva, os tra-
balhadores tém direito a solicitar infor-
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«Os trabalhadores
tem direito

a solicitar
informacoes
sobre o seu salario
individual e sobre
o salario medio,
desagregado

por género, par:
funcdes iguais

ou de valor igual.»

magdes sobre o seu salario individual e
sobre o salario médio, desagregado por
sexo, para fungdes iguais ou de valor igual.
Estas informacoes podem ser solicitadas
directamente, através de representantes
dos trabalhadores ou do organismo de
promocao da igualdade, que em Portu-
gal devera sera CITE (Comissdo paraa
Igualdade no Trabalho e no Emprego).

2. Que proteccio existe contraretaliagdo?
A Directiva proibe qualquer tratamento
desfavoravel, incluindo despedimento,
contra trabalhadores que exer¢cam os
seus direitos em matéria de igualdade sa-
larial ou que apoiem colegas nesse exer-
cicio. A protec¢ao abrange também re-
presentantes dos trabalhadores.

9. Que impacto tem a Directiva nos proces-
sos de contratacdo publica?

As empresas que participem em contratos
publicos ou concessoes devem garantir
mecanismos de remuneracdo que nao
criem disparidades salariais injustifi-
cadas entre géneros, ja que se encontra
previsto que os Estados-membros de-
vem ponderar a possibilidade de exigir
as autoridades adjudicantes que intro-

duzam, conforme adequado, san¢oes e
condicoes de rescisdo que assegurem o
respeito pelo principio daigualdade de
remuneracio na execucdo dos contra-
tos publicos e das concessoes.

Por outro lado, o incumprimento pode
levar & exclusio de concursos publicos.

10. Que sang¢des podem ser aplicadasem
caso de incumprimento?

Os Estados-Membros devem prever san-
coes efectivas, proporcionais e dissua-
sivas, incluindo coimas, pelas violacdes
dasobrigacoes de transparéncia e igual-
dade salarial.

11. Como devem as empresas preparar-
-se para cumprir a Directiva?

I fundamental rever politicas e estrutu-
ras salariais, garantir que os critérios de
remuneracio sio objectivos e neutros em
termos de género, assim como de outras
categorias potencialmente discrimina-
torias, preparar sistemas de reporte e
formar equipas de Recursos Humanos
sobre as novas obrigacoes.

Por outro lado, também o envolvimen-
to dos representantes dos trabalhadores
é essencial, ja que se encontra prevista a
consulta e possibilidade de acesso as me-
todologias utilizadas pelo empregador.

12, A Directiva ja esta em vigor em Portugal?
Os Estados-membros tém até 7 de Junho
de 2026 para transpor a Directiva para
odireito nacional. Paises como Bélgica,
Paises Baixos, Polonia e Suécia deram ja
0s primeiros passos para a transposi¢ao.

Em Portugal, ja existe legislacdo a res-
peito deste tema, pelo que, o que é espe-
rado € que surjam altera¢des a Lei n.°
60/2018. E, assim, recomendivel que
as empresas comecem ja a adaptar-se,
antecipando as exigéncias legais e pro-
movendo uma cultura de transparéncia
e equidade.

Tiago de Magalhaes
Associado senior de Direito
do Trabalho da CMS Portugal



