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01 Quem somos

Hoje com as Tértulias no Clube:

~

Levi Franga Machado Pedro Miguel Salgado
PwC | Legal | Head of Labour Law PwC | Managed Services | Director
levi.franca.machado@pwc.com pedro.miquel.salgado@pwc.com
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01 Quem somos

PwC em Portugal, Angola, Cabo Verde e Mocambique

Quantos somos?

Partners 81
Client Service Staff 2.586
Practice Support Staff 393

Internal Firm

Advisory Services (IFS)
17% e 10%
Tax
....... 25%

Pessoas
Assurance Legal
46% 2%

N.° de colaboradores

1.416 | 514 ‘

Assurance Advisory

749 ‘ 61 ‘ 320

Tax Legal IFS

Fonte: PwC Portugal, Angola, Cabo Verde e Mogambique, dezembro 2025

PwC

Presentes em Portugal ha mais de 60 anos, representamos
uma rede de entidades independentes entre si, que sempre se
distinguiu pela elevada qualidade dos servigos prestados aos
seus clientes.

Contamos com 81 partners e com mais de 3.000
colaboradores permanentes, distribuidos pelos escritérios
em Lisboa, Porto, Coimbra, Funchal, Luanda, Praia
e Maputo.

Mas os numeros em si ndo sao relevantes. O que é importante
é o valor acrescentado que estes profissionais conseguem
aportar aos nossos clientes. O que nos importa realmente é
termos uma equipa experiente e diversificada, com os
especialistas certos para conseguirmos prestar toda a ajuda
e suporte necessarios ao cliente.

Os nossos colaboradores, através
da experiéncia, capacidade e valores,
sao os nossos reais diferenciadores.”

3.060 7

81

pessoas escritorios partners
Porto
949 pessoas
Lisboa
1.688 pessoas ‘%’
Funchal y
13 pessoas :\’:.\, :
Coimbra
) w
‘- 77 pessoas
(o)
Praia -
—— (o}
22 pessoas
Luanda - Maputo

\
o

— \9, '
176 pessoas

135 pessoas
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02 Enquadramento

Transparéncia Salarial — Transposicao da Diretiva Europeia (UE)
Enquadramento, ambito de aplicacao e finalidade

Prazo de transposig¢ao . .
8 >< 7 de junho de 2026 ") Projeto Proposta de Lei

Garantir uma remuneracgao igual por trabalho igual ou de valor igual, Candidatos a emprego € a todos os trabalhadores
neutra em razdo do género ou outro fator, incluindo: (de entidades publicas ou privadas), incluindo os trabalhadores:
- Compensacéo baseada em fatores objetivos; .- atermo;
- O pacote completo de compensacao (e beneficios), - a tempo parcial;
incluindo remunerag&o _base e outra§ componen’te_s . temporarios; O O
remuneratérias variaveis ou fixas, bonus e subsidios. o ;
- em cargos de dire¢gado, que tenham um contrato/relagao laboral; /1 \
- domésticos, ocasionais, intermitentes, por cheque-servico, de O,_, O,_‘

plataformas, em emprego protegido, os estagiarios e os aprendizes.

Mecanismos como: Reforgar a aplicagdo do principio da igualdade de remuneragao por trabalho igual
ou de valor igual entre homens e mulheres através de transparéncia remuneratéria e

mecanismos que garantam a sua aplicagao.

/y [

- Processos que ajudem a garantir o acesso dos trabalhadores
a informacao salarial e respetivos kpis;

- Obrigacdes de reporte.
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Enquadramento

Transparéncia Salarial — Transposicao da Diretiva Europeia (UE)
Enquadramento Nacional — Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto

Obrigacgoes atuais (Lei n.° 60/2018) Justificagao de diferengas salariais
Obrigacao genérica de ndo discriminagdo em razao do Sem obrigacao de reporte, mas as empresas podem ter de justificar
geénero. diferengas salariais perante trabalhadores que aleguem discriminagéo a
Empresas devem ter politicas salariais transparentes com autoridades competentes, como:

critérios objetivos comuns a homens e mulheres para:
- Trabalho igual

- Trabalho de valor igual (mesmo valor acrescentado, Gabinete Estratégia e Planeamento / MTSSS
mesmo que em categoria distinta). - Analise da informacdo dos Relatérios Unicos

- Articulagdo com CITE (Selo Igualdade Salarial) e ACT (identificacéo de
disparidades salariais entre género (média e mediana))

Unico Reporte Obrigatério Existente:

Relatério Unico Comissao para Igualdade no Trabalho e Emprego (CITE)

- Ferramentas de apoio as empresas (e.g., calculadora de disparidade de

Documento anual enviado ao Ministério do Trabalho que inclui . . ) . X L
género, guias e linhas orientadoras para proceder a avaliagao)

informacdes sobre género, salario e categoria profissional,
sem contexto adicional. - Acoes de sensibilizacao, formacao profissional & Apoio técnico

- Selo Igualdade Salarial

Autoridade para as Condigoes do Trabalho (ACT)

- Notifica empresas para apresentar Plano de Avaliagao (diagnostico e
medidas corretivas a implementar no prazo de 12 meses)

- Acompanhamento das medidas corretivas

- Aplica sangbes
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Disparidade salarial de género
estimada para Portugal se for
considerada a remuneragéo global,
incluindo subsidios e prémios de
desempenho

N0

N.° de empresas portuguesas
notificadas pela ACT para
apresentarem um plano de
avaliagao das diferentes salariais
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As novas
obrigacoes




As Novas Obrigagoes

Transparéncia Salarial — Transposicao da Diretiva Europeia (UE)
Principais Obrigacoes — Overview

Transparéncia
Pré-Contratual

- Informar candidatos antes do
inicio do processo de
recrutamento sobre
banda/nivel salarial;

- Proibir perguntas sobre
o histérico salarial.

9,

% Nova obrigagao
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Transparéncia 9
Contratual

. Acesso dos trabalhadores /

representantes aos critérios
utilizados para determinar
remuneragao e respetivos
niveis de progressao salarial
— que devem ser claros,
objetivos e neutros em termos
de género;

- Implementacgéo de

mecanismos internos que
permitam acesso
a informacgao.

A

Reporte P

do Pay Gap

- Reporte a autoridade
responsavel (GEP?) das
disparidades salariais entre
género, com periodicidade
variavel conforme o numero
de trabalhadores, a saber:

150 a 100 a
o
= =250 249 149
[}
o b=
°: S o7/06i27  O7/06/27  07/06/31
7]
4

Anual Trienal Trienal

Periocidade

N4

Como calcular as diferengas remuneratérias?

) Densificagio de obrigagio ja existente

Joint Pay 1
Assessment

- Pay gap = 5% por categoria de

trabalhadores, nao justificado
por critérios objetivos e ndo
corrigido

em 6 meses, a empresa
fica obrigada a realizar
uma avaliagao conjunta
com representantes dos
trabalhadores e chegar

a um entendimento
relativamente as medidas
a adotar.

9,

J1

Mecanismos
de Cumprimento

. Trabalhadores tém direito
a compensacao efetiva e
reparadora quando vitimas
de discriminagao salarial;

- Inversdo do 6nus da prova
— cabe ao empregador provar
gue nao houve discriminagéo;

- Sangoes compulsorias
e acessorias;

- Requisito de acesso
a concursos publicos.

'Y



As Novas Obrigagoes

Transparéncia Salarial — Transposicao da Diretiva Europeia (UE)

A Diretiva vem reforgar a necessidade de alinhamento e transparéncia ao longo de toda a jornada do colaborador

Mapeamento de critérios .

03. Avaliagao de desempenho 04. Gestao de carreiras 05. Remuneragao

- Rever e atualizar templates de
anuncios, garantindo
conformidade com as obrigac¢des
da Diretiva e alinhamento com
bandas salariais internas e
critérios de remuneragéo.

- Padronizar o posicionamento
salarial para fungdes
equivalentes.

Resposta a Diretiva

- Remuneragao ou banda salarial
em todos os anuncios de
emprego
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- Estruturar fungodes, familias e

niveis funcionais.

. Desenvolver descritivos

funcionais, incorporando fatores
criticos (responsabilidades,
competéncias).

. Atualizar/construir modelos de

avaliagao de funcodes, através
dos fatores e subfactores
exigidos para determinar trabalho
de igual valor.

- Base para comparabilidade

interna

- Critérios e fatores objetivos para

diferenciagao de fungoes e
responsabilidades

- Rever o modelo de AD,

garantindo ligacao clara entre
performance, progressao e
remuneragao.

.- Atualizar critérios e escalas,

assegurando objetividade.

- Indicadores transparentes para

progressao salarial

- Permite objetividade e clareza na

avaliagao e distingdo de pessoas

Mecanismos de Transparéncia

- Definir percursos de evolugao,

com marcos objetivos e
requisitos claros de progressao.

. Formalizar critérios de

progressao (e.g. senioridade,
anos na funcao, avaliagao de
desempenho e competéncias,
potencial)

- Planos de carreira alinhados com

critérios equitativos

- Transparéncia nas oportunidades

de evolugao

Comunicagéo interna (e.g. Comunicagéo transparente de politicas e novos modelos)

Capacitagao de lideres (e.g. modelos de remuneragéo, critérios de progresséo, avaliagdo de fungbes, avaliagdo desempenho)

People analytics (e.g. métricas de igualdade — pay gap global, por categoria, por género)

. Criar/atualizar bandas salariais

- Implementar analises de

equidade salarial e gender pay
gap, preparando relatérios
exigidos pela mudancga de
paradigma.

- Desenvolver planos de

mitigacao de gaps identificados,
com agoes de curto e médio
prazo.

. Politicas salariais baseadas em

critérios claros

- Monitorizagéo de equidade

interna e de género

- Ajustes para conformidade legal
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