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Sumario Executivo

As diferencas salariais entre homens e mulheres continuam a persistir no mercado de trabalho,
sendo mais uma consequéncia da auséncia ou parca igualdade de género no trabalho. Medir as
diferencas salariais e analisar as suas origens é um trabalho dificil, principalmente devido a falta
de transparéncia dos sistemas de remuneracdo e pela auséncia de padrées precisos em matéria
de igualdade de retribuicdo. Contudo, a disparidade salarial pode ser quantificada e avaliada,
mediante um conjunto de indicadores mensuraveis, o que pode permitir as empresas, ou outras
entidades empregadoras, a ado¢do de medidas corretivas, com elevado impacto nos individuos,

nas organizagdes e na sociedade em geral.

Consciente da necessidade de criar ferramentas que possibilitem uma analise salarial por sexo,
que permita calcular as disparidades salariais entre homens e mulheres em concreto, a CITE —-
Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, desenvolveu, entre janeiro de 2013 e
dezembro de 2014, o projeto “Estudo e desenvolvimento de ferramenta de diagndstico da
disparidade salarial de género em empresas: Calculadora DSG”, financiado pelo Programa

Operacional de Assisténcia Técnica, do Fundo Social Europeu (POAT/FSE).

Neste ambito, foram analisadas as diversas varidveis que influenciam as retribuicdes e de que
forma as mesmas contribuem para eventuais disparidades salariais entre homens e mulheres.
Contudo, considerando que a problematica pode residir a montante, ao nivel dos processos
internos e respetivos procedimentos, o trabalho teve inicio com a identificagdo de praticas
potencialmente geradoras de desigualdades salariais, dando origem a uma ferramenta de
autorreflexdao — Exercicio de Autorreflexao sobre Igualdade Salarial entre Homens e Mulheres

nas Empresas — que permite as entidades empregadoras despistar a origem dessa desigualdade.

Numa segunda fase, apds uma pesquisa dos modelos cientificos mais adequados, foi construida
a ferramenta de calculo de disparidades salariais — Calculadora DSG —, a qual foi validada por

um grupo de empresas.

Ambas as ferramentas encontram-se disponiveis na pagina web da CITE em www.cite.gov.pt.
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A CITE - COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRABALHO E EMPREGO
ENTENDE SER FUNDAMENTAL PROMOVER A REFLEXAO SOBRE A
DISPARIDADE SALARIAL ENTRE HOMENS E MULHERES.

ouras entidades empregadoras 2 experimentar.

SituacBes de desigualdade identficadas.

Figura 1- Pdgina web da CITE

Este estudo encontra-se estruturado nas seguintes Partes:
Parte | - Introdugao

Numa breve introducdo ao projeto sao identificadas as motivagdes que fundamentam o mesmo,

bem como os seus objetivos.

Parte Il - Enquadramento Tedrico

Faz-se o enquadramento legal da igualdade salarial entre homens e mulheres, com referéncia a
alguns diplomas legais nacionais e internacionais, e a analise da situacdo atual em Portugal no
que se refere a disparidade salarial de género, numa perspetiva evolutiva em relagdo as ultimas
décadas, incluindo uma reflexdao sobre os principais motivos que conduzem as diferengas
salariais de género. Esta parte termina com a apresentagao tedrica dos modelos de estimagao

da disparidade salarial.

Parte Il - Diagndstico de Disparidade Salarial
Esta parte inclui as duas ferramentas de analise e cdlculo das disparidades salariais de género:

Exercicio de Auto Reflexdo de Disparidades Salariais de Género em Empresas, consubstanciado

num questiondrio de autoavaliacdo destinado a todas as entidades empregadoras, que permite
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uma abordagem, de natureza qualitativa, aos processos de gestdo de recursos humanos
diretamente relacionados com a atribuicdo de remuneragdes e outros beneficios, promovendo
a reflexdo sobre algumas praticas existentes e despistando eventuais motivos causadores de

desigualdade salarial;

Calculadora DGS, ferramenta de calculo automatico das diferencas salariais entre homens e

mulheres, permitindo que as entidades empregadoras possam realizar, de uma forma simples e
rapida, um autodiagndstico sobre a situagdo concreta das remuneracées e outros beneficios

pagos a homens e mulheres.

Parte IV — Estudos de Caso

Sao apresentados os relatdrios relativos a aplicagao da Calculadora DSG em quatro empresas,

gue constituem os estudos de caso.

Parte V - Conclusdes

Sao apresentadas algumas conclusdes e recomendagdes decorrentes do estudo realizado.
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Parte | - Introducgao

Aigualdade entre homens e mulheres é um dos principios fundadores da Unido Europeia.

Desde 1957 que o principio da igualdade entre homens e mulheres se encontra consagrado pelo
Tratado que institui a Comunidade Europeia, estabelecendo o seu atual artigo 1572 a igualdade
de remuneracgao entre homens e mulheres por trabalho de valor igual. Mais recentemente, a
Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia (Dezembro, 2000) consagra que "deve ser
garantida a igualdade entre homens e mulheres em todos os dominios, incluindo em matéria de

emprego, trabalho e remuneracdo".

O direito a igualdade de retribuicdo para trabalho igual ou de valor igual estd também
consagrado na legislacdo nacional, no entanto este direito ainda ndo se concretiza
integralmente na pratica como demonstram as estatisticas sobre a desigualdade salarial entre
mulheres e homens. Em Portugal, persiste um elevado diferencial salarial entre homens e
mulheres, a semelhanga do que se passa nos restantes paises da Unido Europeia (EUROSTAT

2012).

Apesar do trabalho desenvolvido nos ultimos anos para contrariar esta tendéncia, constatam-se
lacunas de conhecimento no tecido empresarial sobre o que se entende por “disparidade
salarial”, ndao existindo em Portugal ferramentas especificas, apropriadas ao contexto
empresarial, que permitam avaliar o desempenho das empresas, e de outras entidades
empregadoras, nesta matéria e lhes demonstrem, de uma forma simples e rapida, qual a sua

situacdo em termos de disparidades salariais de género.

A reflexdo sobre as causas da disparidade salarial entre homens e mulheres e a construcédo e
experimentacdo de metodologias e ferramentas que permitam diagnosticar as situacdes de
desigualdade salarial e atuar sobre os fatores que contribuem para a manutencdo das

disparidades salariais entre homens e mulheres sdo fundamentais.

Neste sentido, a CITE desenvolveu, entre janeiro de 2013 e dezembro de 2014, o projeto “Estudo
e desenvolvimento de ferramenta de diagndstico da disparidade salarial de género em
empresas: Calculadora DSG”, financiado pelo Programa Operacional de Assisténcia Técnica, do

Fundo Social Europeu (POAT/FSE).
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Com este projeto pretendeu-se, fundamentalmente, contribuir para um maior conhecimento
do conceito de “disparidade salarial”, sensibilizando os agentes econdmicos, e mais
concretamente gestores/as de empresas e responsaveis pela definicdo de politicas publicas,
para o facto de as mulheres terem de trabalhar mais dias do que os homens para ganharem o
mesmo que estes, incentivando desta forma a tomada de medidas para eliminar a disparidade
salarial em Portugal e inverter os dados estatisticos que demonstram a manutencdo de
discriminacdes e desigualdades complexas e persistentes no mercado de trabalho,

nomeadamente em termos remuneratorios entre as mulheres e os homens.

Pretendeu-se, igualmente, apoiar as empresas, e outras entidades empregadoras, a reconhecer
e identificar as causas intrinsecas que potenciam a persisténcia das disparidades salariais entre
homens e mulheres, e a promoverem uma reflexdo estratégica sobre as remuneragdes

atribuidas a homens e mulheres, com vista a melhorar a sua performance neste dominio.

Com este objetivo criaram-se duas ferramentas de analise e calculo das disparidades salariais de
género: o Exercicio de Auto Reflexdo de Disparidades Salariais de Género em Empresas, um
questionario de autoavaliagdao que permite uma analise qualitativa dos processos de gestdo de
recursos humanos relacionados com a atribuicdo de remuneracdes, possibilitando a reflexdao
sobre as praticas existentes e eventuais fatores de desigualdade salarial; e a Calculadora DSG,
ferramenta eletrdnica, de cdlculo automdtico, que possibilita medir o grau de disparidades
salariais existente nas empresas, e outras entidades empregadoras, e identificar situacGes
concretas de gap salarial entre os sexos. O conhecimento concreto sobre a sua prépria realidade
salarial possibilitara as entidades empregadoras a analise das principais causas que justificam as
diferenciais salariais, de forma a poderem atuar sobre a problematica a montante, corrigindo as
diferengas encontradas, e podendo melhorar a sua atuag¢do ao nivel da definicdo da sua

estratégia de gestdo de recursos humanos e dos seus procedimentos e prdticas de gestdo de

talentos.

Desta forma, as empresas e outras entidades empregadoras tém a sua disposi¢do um conjunto
de instrumentos que Ihes permite a monitorizagdo ndao sé das praticas como também dos

indicadores de disparidade salarial.

Este projeto contribui, também, para sustentar a intervengdo da CITE em matéria de ndo
discriminagdo e promogdo da igualdade salarial entre homens e mulheres, bem como para a
execugao de medidas previstas no IV e V Planos Nacionais para a Igualdade e na Resolugdo de

Conselho de Ministros n2 18/2014.

Pagina | 12



Pagina | 13



Parte Il - Enquadramento Tedrico

“A igualdade é um pressuposto transversal a todas as sociedades democraticas que aspiram a

justica social e aos direitos humanos” (ONU, 2002)%.

As Nagdes Unidas, no seu Relatdrio para o Desenvolvimento Humano de 1995, refere-se a
igualdade de género em termos de capacidades (educacdo, saude e nutricdo) e oportunidades

(econdmicas e de tomada de decisdo).

Aigualdade de género, ou igualdade entre homens e mulheres, refere-se a igualdade de direitos,
responsabilidades e oportunidades de homens, mulheres, rapazes e raparigas (ONU, 2014)2.
Esta definicdo implica que os interesses, necessidades e prioridades de ambos, homens e
mulheres, sejam tidos em consideracao, reconhecendo a diversidade dos diferentes grupos de

homens e mulheres (ONU, 2014)2.

Atualmente, a igualdade de género é entendida como uma matéria de direitos humanos bem
como uma precondicdo e, simultaneamente, um indicador para um desenvolvimento

sustentado e centrado nas pessoas.

1. Enquadramento legal

No ambito do Principio da Igualdade e na consequéncia da transposicdo desse direito
fundamental para a legislagdo nacional, a Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) consagra

que “Todos os cidad3os tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a lei”?

, ndo podendo
ninguém “ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de
qualguer dever em razao de ascendéncia, sexo, rac¢a, lingua, territério de origem, religido,
convicgdes politicas ou ideoldgicas, instru¢do, situagdo econdmica, condi¢do social ou

orientacdo sexual”.

1 Office of the High Commissioner for Human Rights, United Nations (2002). Fact Sheet No. 22,
Discrimination against women: The convention and the committee.

2 Retirado do site das Nagdes Unidas através do endereco
http://www.un.org/womenwatch/osagi/conceptsandefinitions.htm
3 Constituicdo da Republica Portuguesa, n.2 1, artigo 13.2
4 Constituicdo da Republica Portuguesa, n.2 2, artigo 13.2
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Para assegurar o direito ao trabalho, incumbe ao Estado “promover a igualdade de
oportunidades na escolha da profissdo ou género de trabalho e condi¢des para que ndo seja
vedado ou limitado, em funcdo do sexo, o acesso a quaisquer cargos, trabalho ou categorias

profissionais”®.

Nestes termos, estabelece o Cddigo do Trabalho (CT) que “O trabalhador ou candidato a
emprego tem direito a igualdade de oportunidades e de tratamento no que se refere ao acesso
ao emprego, a formacdo e promogado ou carreira profissionais e as condi¢cdes de trabalho, ndo
podendo ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de
qualquer dever em razdo, nomeadamente, de ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual,
estado civil, situagdao familiar, situagdao econdmica, instru¢do, origem ou condicao social,
patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenga cronica,
nacionalidade, origem étnica ou raga, territdrio de origem, lingua, religido, convicgdes politicas
ou ideoldgicas e filiagdo sindical, devendo o Estado promover a igualdade de acesso a tais
direitos”.®

A violagdo destes preceitos, para além de consubstanciar uma inconstitucionalidade por
violacdo do artigo 13.2 e da alinea b) do n.2 1 do artigo 582, da CRP, implica ainda a pratica de
contraordenacdo muito grave nos termos do n.2 5 do artigo 242 do Cédigo do Trabalho (Lei n.2

7/2009 de 12 de Fevereiro, com as respetivas alteracdes)

Ao nivel europeu, a entdo Comunidade Econdmica Europeia, no Tratado assinado em Roma a
25 de Marcgo de 1957, foi pioneira em estipular que “Cada Estado Membro durante a primeira
fase e, subsequentemente, deverd garantir a manuten¢éo da aplicacio do principio de que
homens e mulheres deverdo receber uma remuneragdo igual para trabalho igual” (entdo artigo

1119, atual artigo 15792).

Mas ja em data anterior, a Conveng¢do n2100 da Organizagao Internacional do Trabalho, de 1951,
havia estipulado que mulheres e homens devem auferir uma remuneragdo igual ndo apenas por
um trabalho igual ou similar mas também por um trabalho de valor igual. A alinea b) do artigo

19, define precisamente este principio.

A expressdao «igualdade de remuneragcdo entre a mdo-de-obra masculina e a méo-de-obra
feminina por um trabalho de igual valor» refor¢a o principio da igualdade entre homens e

mulheres na remuneragdo relativa a um trabalho de valor igual. Este principio assume crucial

> Constituicdo da Republica Portuguesa, alinea b), n.2 2, artigo 58.2
6 Cédigo de Trabalho, n.2 1, artigo 24.2
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importancia na medida em que existe uma clara diferenca na ocupacdo dos postos de trabalho

entre homens e mulheres (BIT, 2011)’.

A prépria Comunidade Europeia, na Diretiva 75/117/CEE, de 10 de Fevereiro de 1975, sobre a
aplicacdo do principio da igualdade de remuneracdo entre trabalhadores masculinos e
femininos, proibe qualquer discriminagao baseada no género, quer para trabalho igual quer para

trabalho de igual valor, em qualquer aspeto da remuneracao.

Aigualdade entre homens e mulheres é um direito fundamental e um principio comum da Unido

Europeia, bem presente na Versdo Consolidada do Tratado da Unido Europeia no seu artigo 29.

“A Unido funda-se nos valores do respeito pela dignidade humana, da liberdade, da democracia,
da igualdade, do Estado de direito e do respeito pelos direitos do Homem, incluindo os direitos
das pessoas pertencentes a minorias. Estes valores sGo comuns aos Estados-Membros, numa
sociedade caracterizada pelo pluralismo, a ndo discrimina¢éo, a tolerdncia, a justica, a

solidariedade e a igualdade entre homens e mulheres”

Para além de consistir num principio fundador da UE é crescente a preocupacgao acerca desta
temadtica, tendo a prdpria Unido Europeia desde os anos 70 adotado um vasto corpo legal
relativo a igualdade de tratamento. As trinta diretivas introduzidas desde os anos 70 em areas
como a igualdade de remuneracédo, igualdade de tratamento no trabalho, seguranca social e

licenca parental constituem exemplos demonstrativos desta preocupacdo (EC, 2010)2.

“A Unido combate a exclusdo social e as discrimina¢des e promove a justica e a protegdo sociais,
a igualdade entre homens e mulheres, a solidariedade entre as geragées e a prote¢do dos direitos

da criang¢a” (Artigo 32 da Versdo Consolidada do Tratado da Unido Europeia) ”.

Recentemente, no Pacto Europeu para a lgualdade entre Homens e Mulheres (2011-2020),
adotado em Margo de 2011, o Conselho Europeu reafirma o seu compromisso em cumprir as
ambi¢des da Unido Europeia em matéria de igualdade de género, nomeadamente no que se

refere a extingdo dos gaps salariais em fungdo do género. Adicionalmente, o Pacto sugere uma

7 Bureau Internacional do Trabalho (2011). A Promogéo da igualdade. Avaliagéo dos postos de trabalho
sem enviesamento de género: Guia prdtico. Genebra: Organizagdo Internacional do Trabalho.

8 European Commission (2010). Gender equality in the EU in 2009 (Special Eurobarometer 326 / Wave
72.2 — TNS Opinion & Social. Acedido através de
http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs 326 sum en.pdf
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lista de medidas a adotar pelos Estados Membros, de forma a por termo as disparidades salariais

e a segregacdo sexista no mercado de trabalho.

2. Asituagdo atual

Em Portugal, nos ultimos 30 anos tem-se verificado um aumento da taxa de atividade feminina,
gue se situava nos 53,7% no primeiro trimestre de 2014, em contraciclo da variacao da taxa de
atividade masculina, que tem vindo gradualmente a diminuir, situando-se, no mesmo periodo,
nos 64,3% (INE — Estatisticas do Emprego, 2014). Esta evolucdo reflete a dindmica das sociedades
modernas, em que a mulher esta cada vez mais presente no mundo do trabalho. A maior
participacao das mulheres no mercado de trabalho implicaria, a partida, uma mais equilibrada
representatividade, poder e participacdo de homens e mulheres na esfera profissional e, por

conseguinte, na esfera familiar.

A maior participacdo das mulheres na atividade profissional supostamente deveria potenciar a
concretizacdo do direito a igualdade de retribuicdo para trabalho igual ou de valor igual,
consagrado na lei, contudo, as diferencas salariais persistem e, apesar da existéncia de
regulamentacdo nacional e comunitdria sobre a matéria, ndo se tem verificado a inversdo desta
desigualdade. Em 2012, segundo os dados dos Quadros de Pessoal, em Portugal a diferenga no
valor da remunerag¢do base média mensal entre homens e mulheres era de 185,3€, traduzindo

uma disparidade salarial de 18,5%, (Figura 2).
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Remuneragdoc base média mensal dos trabalhadores por conta de cutrem: total e por sexo
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Figura 2- Remuneragdo base média mensal dos trabalhadores por conta de outrem, por sexo

Esta diferenga agrava-se para os 21,1% quando se analisa o ganho médio mensal (Figura 3), que
engloba outras componentes do salario, tais como compensacdo por trabalho suplementar,

prémios e outros beneficios de caracter discriminatorio.
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Figura 3- Ganho médio mensal dos trabalhadores por conta de outrem, por sexo

Quando se analisam as diferengas no valor da remunera¢ao base média mensal, entre homens
e mulheres, por nivel de qualificagGes (figura 4), verifica-se que, em 2012, as diferengas mais
diminutas dizem respeito ao nivel de qualificacdo “Praticantes e aprendizes” (4,9%) e,
curiosamente, a um dos niveis superiores, o relativo a “Encarregados, contramestres e chefes

de equipa”, apresentando uma diferenca salarial de 8,7%.

Ja os niveis de qualificagdo “Profissionais nao qualificados”, “Profissionais semiqualificados” e
“Profissionais qualificados” apresentam uma disparidade salarial em funcdo do sexo

semelhante, com 12,0%, 12,3% e 10,6% respetivamente.

E pertinente destacar que o diferencial salarial entre homens e mulheres é diretamente
proporcional aos niveis de qualificacdo, ou seja, a desigualdade de remunera¢do aumenta a
medida que o nivel de qualificagdo também aumenta. Quando analisadas as remuneragdes base
médias mensais dos profissionais mais qualificados, nomeadamente nas categorias
“Profissionais altamente qualificados” e “Quadros médios”, verifica-se uma desigualdade em

desfavor das mulheres de 17,1% e 15,0%, respetivamente.
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A maior desigualdade salarial é registada nos “Quadros superiores”, onde se verifica que os
homens recebem em média mais 652,9€ mensais do que as mulheres neste grau de qualificacdo,

0 que corresponde a uma disparidade salarial de 27,5%.
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Figura 4- Remuneragdo base média mensal dos trabalhadores por conta de outrem: por nivel de qualificagdo e sexo

Quanto ao ganho médio mensal entre homens e mulheres (Figura 5), era, no mesmo periodo,

de 21,1%.

Se os valores apresentados para a remunera¢do base revelavam uma disparidade de
remuneracdo entre homens e mulheres elevada, o diferencial salarial em fun¢do do ganho
assume, para a maior parte dos graus de qualificagdo, um aumento para mais do dobro da

percentagem face a remunera¢ao média mensal.

Os niveis de qualificagdo que apresentam as diferencgas salariais mais baixas (em termos de

ganho) sdo os “Praticantes e aprendizes” e os “Encarregados, contramestres e chefes de
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equipa”, com 8,3% e 10,2%, respetivamente. Em contraposicdo, € o nivel de qualificacdo
“Quadros superiores” aquele que apresenta o maior diferencial em termos de ganho médio

mensal, com 28,7%, o que representa uma diferenca média monetaria de 793,2€ mensais.

Os restantes niveis de qualificacdo registam diferencas relativamente prdximas entre si,
apresentando os “Profissionais qualificados” uma diferenca de 14,4%, seguindo-se os
“Profissionais ndo-qualificados” e “Profissionais semiqualificados” com diferengas de 15,9% e
16,4% e, por fim, os “Quadros médios” e os “Profissionais altamente qualificados” com

diferencas de 18 e 19,6%, respetivamente.
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Figura 5- Ganho médio mensal dos trabalhadores por conta de outrem: Por nivel de qualificagéo e sexo

Quando analisada a disparidade na remuneragdao média mensal e no ganho, entre homens e
mulheres, desde 1985, verifica-se uma ligeira tendéncia decrescente, mais acentuada em alguns
periodos, nomeadamente no inicio dos anos 2000 (Figura 6). Contudo, regista-se uma inversdo

desta tendéncia a partir do ano 2009, com um crescimento mais acentuado do diferencial de
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2011 para 2012. Em 2012, a desigualdade salarial entre homens e mulheres era para a

remuneracdo média e para o ganho médio de 18,5 e 21,1%, respetivamente.

Em quase trés décadas a redugio da desigualdade salarial entre homens e mulheres foi apenas

de 3,5p.p. para a remuneragao e de 5,9p.p. no ganho.

35%
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25% /\/\—\\/\\
. m

15%

10%

Fonte: PORDATA (Valores relativos a 2012)

Figura 6 - Diferencial da desigualdade salarial entre homens e mulheres, na Remuneragéo e no Ganho

Esta evidéncia confirma a necessidade de uma reflexdo por parte das empresas e outras
entidades empregadoras sobre a disparidade salarial entre homens e mulheres, tornando-se
fundamental a consciencializagdo para a adog¢do de medidas que permitam combater esta

desigualdade.

No contexto Europeu (Figura 7) as mulheres auferem, em média, 16,5% menos que os homens®.
Esta desigualdade tem-se mantido praticamente constante nos ultimos quinze anos, levando a

Comissdo Europeia a intensificar esforgos para a sua redugdo (EC, 2010).

% Dados relativos ao ano de 2012 apresentados pelo Eurostat.
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FERRAMENTA DE DIAGNOSTICO DA DISPARIDADE SALARIAL DE GENERO EM
EMPRESAS: CALCULADORA DSG

geo\time 2002 2006 2007 2008 2009 2010 2011 = 2012

EU (28 countries) : : : : : 16,2 16,4(p) 16,5(p)
EU (27 countries) : 17,7 : 17,3 17,2(p) 16,2 16,4(p) 16,5(p)
Euro area (17 countries) : : 16,8 16,9(p) 16,4 16,6(p) 16,8(p)
Belgium : 9,5 10,1 10,2 10,1 10,2 10,2 10
Bulgaria 18,9 12,4 12,1 12,3 13,3 13 13 14,7
Czech Republic 22,1 23,4 23,6 26,2 25,9 21,6 22,6 22
Denmark : 17,6 17,7 17,1 16,8 15,9 16,3 14,9
Germany : 22,7 22,8 22,8 22,6 22,3 22,2(p) 22,4(p)
Estonia : 29,8 30,9 27,6 26,6 27,7 27,3 30
Ireland 15,1 17,2 17,3 12,6 12,6 13,9  11,7(p)  14,4(p)
Greece 25,5 20,7 21,5 22(d) : 15 : :
Spain 20,2 17,9 18,1 16,1 16,7 16,2 17,8  17,8(p)
France : 15,4 17,3 16,9 15,2 15,6 15,6 15,4(p)
Croatia : : : : : 15,5 17,6 18
ltaly : 4,4 51 4,9 5,5 5,3 5,8 6,7
Cyprus 22,5 21,8 22 19,5 17,8 16,8 16,4 16,2
Latvia : 15,1 13,6 11,8 13,1 15,5 13,6 13,8
Lithuania 13,2 17,1 22,6 21,6 15,3 14,6 11,9 12,6
Luxembourg : 10,7 10,2 9,7 9,2 8,7 8,7(p) 8,6(p)
Hungary 19,1 14,4 16,3 17,5 17,1 17,6 18 20,1
Malta : 5,2 7,8 9,2 7,7 7,2 6,2 6,1
Netherlands 18,7 23,6 19,3 18,9 18,5 17,8 17,9 16,9
Austria : 25,5 25,5 25,1 24,3 24 23,7 23,4
Poland 7,5 7,5 14,9 11,4 8 4,5 5,5 6,4
Portugal : 8,4 8,5 9,2 10 12,8 12,5 15,7
Romania 16 7,8 12,5(d) 8,5(d) 7,4(d) 8,8 11(e) 9,7(e)
Slovenia 6,1 8 5 4,1 -0,9 0,9 2,3 2,5
Slovakia 27,7 25,8 23,6 20,9 21,9 19,6 20,5 21,5
Finland : 21,3 20,2 20,5 20,8 20,3 19,6  19,4(p)
Sweden : 16,5 17,8 16,9 15,7 15,4 15,8 15,9
United Kingdom 27,3 24,3 20,8 21,4 20,6 19,5 20,1 19,1
Iceland : : 24 20,7 18 17,7 18,3 18,7
Norway : 16 15,6 17 16,5 16,1 15,9 15,1
Switzerland : 18,6 : 18,4(d) 18,4(d) 17,8 17,9 :
Turkey : -2,2 : : : : :

:=not available p=provisional d=definition differs (see metadata) e=estimated
Fonte: Eurostat, Dezembro 2014
Figura 7 — Disparidade Salarial na UE (%)

Segundo dados do Eurostat®®, Portugal encontra-se, em 2012, abaixo da média europeia em
termos de desigualdade salarial, com uma taxa de 15,7%, a frente de paises como a Espanha, o

Reino Unido, a Alemanha ou a Finlandia (Figura 8).

10 A diferenca entre os valores apresentados nos Quadros de Pessoal e os do Eurostat decorre do uso de
diferentes metodologias estatisticas para o cdlculo da disparidade salarial. O método utilizado nos
Quadros de Pessoal baseia-se no peso da remunerag¢do média/ganho das mulheres sobre a remuneragéo
média/ganho dos homens, de todos os trabalhadores/as por conta de outrem, independentemente da
dimensdo da empresa. O método utilizado pelo Eurostat baseia-se na diferenca entre a remuneracao
horaria média bruta dos homens e de mulheres, a trabalharem por conta de outrem, como uma
percentagem da remunerac¢do hordria média bruta dos homens, tendo por universo apenas empresas
com 10 ou mais trabalhadores.
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Figura 8 - Disparidade Salarial na UE (%)

No que respeita a sensibilizagdo dos cidad3aos europeus para a importancia da igualdade de
género, especificamente no que respeita a igualdade salarial, é praticamente consensual entre

estes (82%) a urgéncia em reduzir a desigualdade salarial existente (EC, 2010)*.

3. Algumas causas da desigualdade salarial

As desigualdades salariais entre homens e mulheres derivam de uma grande diversidade de
fatores com diferentes niveis de complexidade, de acordo com a sua natureza, podendo incluir
fatores estruturais, legais, sociais, culturais e econdmicos, como sejam as escolhas e as
qualificagdes escolares e profissionais, a ocupac¢do profissional, o setor de atividade, as
interrupgdes na carreira, a dimensao da empresa onde se trabalha, bem como o tipo de contrato

de trabalho e a duragdo da jornada.

As entidades empregadoras tém um papel fundamental no combate a desigualdade salarial

entre homens e mulheres, cabendo-lhes a elas a definicdo de sistemas de remuneragao

11 Da amostra recolhida na realizacdo da Edi¢do n2326 do Eurobarémetro, 38% dos inquiridos consideram
ser bastante urgente reduzir esta desigualdade enquanto 44% entende ser muito urgente.
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transparentes e a implementacdo de praticas que promovam uma igualdade salarial entre

homens e mulheres.

De entre as principais causas para a disparidade salarial, identificam-se as seguintes:

A participagdo das mulheres no mercado de trabalho continua a ocorrer
predominantemente em setores de atividade considerados de menor valor porque
associados a tarefas tradicionalmente femininas, tais como o cuidado e a educacdo da
primeira infancia, o que determina que os salarios auferidos sejam, em média, inferiores
aos dos homens que, predominantemente, trabalham em setores socialmente mais
valorizados como a industria, setor automdvel ou construcdo civil. Esta segregacao
horizontal dé origem a diferencas significativas na remuneracdo de homens e mulheres.
Existe pouca representatividade das mulheres em cargos de chefia, de topo e de
decisdo, normalmente mais bem remunerados. Esta segregacdo vertical ajuda
igualmente a explicar parte da desigualdade salarial. Em 2013, apenas 17,8% dos
quadros das maiores empresas na Unido Europeia eram mulheres e somente 4,8%
assumiam a presidéncia dessas empresas. A proporc¢do de mulheres a desempenharem
a funcdo de Chief Executive Officers (CEOs) é de 2,8% (EU, 2014)*2,

Existe um desfasamento entre o nivel de habilitagdes das mulheres e a sua evolugdo
profissional. As mulheres sdo mais atingidas pela precariedade do vinculo contratual,
constituindo este um obstdculo a progressdo na carreira e a melhoria da situagdo
profissional;

As mulheres interrompem com maior frequéncia a carreira profissional por razdes
familiares (como a presta¢do de cuidados a filhos menores e idosos) ou relacionadas
com gravidez ou uso de licenga parental, sendo muitas vezes penalizadas quando
regressam ao trabalho, ndo sé ao nivel das fungdes, como também na perspetiva de
carreira;

Falta de experiéncia profissional e de educagdo académica relacionada com o mundo
dos negdcios: apesar de existir uma maior percentagem de mulheres com formagao

académica superior, esta recai normalmente em areas cientificas ou sociais;

2 Eyropean Union, European Commission (2014). Tackling the gender pay gap in the European Union.
Luxembourg: Publications Office of the European Union
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e Atradicdo e os esteredtipos influenciam a escolha da area de educacdo e os padrdes
de emprego, influenciando o processo de socializacdo das mulheres no mundo
empresarial;

e Persiste a utilizacdo sistematica de critérios de avaliacdo caracteristicos do
desempenho de um sé sexo, o masculino, como o esforco, a fadiga, a penosidade
fisica, por vezes presentes nos requisitos de contratacdo ou na definicdao de fungdes,
penalizando as mulheres; quer no recrutamento, quer na avaliagdo de desempenho,
sdo ainda valorizados outros critérios para além dos que se relacionam com a
competéncia técnica dos candidatos e das candidatas, como sejam a disponibilidade
para a empresa, colocando as mulheres em situagdes de desvantagem face aos seus
compromissos e responsabilidades familiares;

e Ocorrem dificuldades resultantes da inexisténcia de um sistema objetivo de avaliagdo
dos postos de trabalho e de determinag¢ao do valor do trabalho, absolutamente
isentos de qualquer critério associado ao género, que derivam desde logo de alguma
inconsisténcia na definicdo dos requisitos de contratagdo de novos/as
trabalhadores/as e na definicdo de funcdes.

e A existéncia de mais mulheres do que homens em trabalho a tempo parcial,
caraterizado por baixos saldrios e limitadas oportunidades de formacao,
desenvolvimento e progressdo na carreira, explica, igualmente, a desigualdade

salarial entre homens e mulheres (EC, 2010b)*.

S3do evidentes as vantagens em promover a igualdade salarial entre homens e mulheres,
amplamente reconhecida nos instrumentos de politica mais estratégicos como condi¢do para o

crescimento equilibrado da economia, para a competitividade e para uma maior coesao social.

Particularmente para as empresas, esta questdo devera ser encarada com especial enfoque, ja
que contribui indubitavelmente para o aumento da sua competitividade de forma sustentada,
na medida em que melhora significativamente o seu desempenho ao nivel da inovacdo
organizacional, aumenta a capitalizacdo de recursos internos e o refor¢co de talentos, e ainda,

melhora o relacionamento com os stakeholders, numa perspetiva de responsabilidade social.

13 European Commission, Council of the European Union (2010b). The gender pay gap in the Member
States of the European Union: Quantitative and Qualitative indicators.
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4. Modelos de previsdo da disparidade salarial

O capital humano, termo sugerido nos anos 60 pelo economista Theodore Schultz, reflete o valor
(i.e., o capital) das capacidades humanas. Esta forma de capital, analisada pelo autor como
idéntica as restantes formas de capital, pode ser alvo de investimento através da educacdo,
formacdo ou de outros beneficios que, quando eficientemente potenciada, se traduz em
resultados vantajosos quer para o proprio individuo quer para a organiza¢do e sociedade em
geral (Schultz, 1961). O principal fundamento subjacente a esta teoria reside no pressuposto de
que as capacidades de aprendizagem das pessoas sao comparaveis, em nivel de valor, a outras

fontes envolvidas na producdo de bens ou servicos (Lucas, 1988; 1990).

Segundo esta perspetiva tedrica, o conhecimento, as capacidades e competéncias constituem
um bem vital no suporte do crescimento da economia e na reducdo da iniquidade social. A
mudanca gradual para uma economia baseada no conhecimento reforca a importancia, cada

vez mais significativa, do capital humano (OCDE, 1998)4,

A construcdo do Modelo de regressdo presente na Calculadora de Disparidade Salarial em
fungdo do Género (DSG) baseia-se na Teoria do Capital Humano, assumindo que as varidveis
contidas neste modelo podem predizer, em grande medida, os rendimentos auferidos pelos/as

trabalhadores/as.

Uma forma natural de analisar as possiveis diferencas de género em termos salariais é

considerar o seguinte modelo de regressao linear multipla:
In(S;) = a+ BX; +ySexo; + ¢, (1)

onde In(.) representa a fungdo logaritmo natural e, para cada trabalhador/a i, S; representa o
seu saldrio, X; é um vetor de covaridveis/variaveis independentes (e.g. escolaridade, experiéncia
profissional, estado civil, etc.), Sexo; é uma varidvel dicotomica representando o sexo do/a
trabalhador/a (1 = Feminino, 0 = masculino), &; é a variavel que inclui todos os fatores residuais

mais os possiveis erros de medicdo e «, 8 e y os respetivos coeficientes de regressdo. Para que

14 Centre for Educational Research and Innovation, Organization for Economic Co-Operation and
Development (OCDE) (1998). Human Capital Investment: An international comparison.
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o modelo possa ser aplicado os erros/residuos, €;, devem ser independentes e identicamente

distribuidos (i.i.d.) com uma distribui¢do normal de valor médio 0 e variancia a2, N(0, o).

Alternativamente, Blinder (1973) e Oaxaca (1973) propdem uma metodologia baseada em
modelos de regressdo lineares (Weichselbaumer & Winter-Ebmer, 2005; Jann, 2008) e
denominada por “Decomposicdo de Blinder-Oaxaca”, permitindo estudar as diferengas médias
no logaritmo da remuneracao entre homens e mulheres. Para tal sdo considerados dois modelos

de regressdao multipla, um para cada sexo, definidos por:
ll’l(Sgi) = ﬁXgi + ggi' (2)

onde g = (feminino, masculino), In(.) representa a fungdo logaritmo natural e, para cada
trabalhador/a i, Sgi representa o seu salario, Xgi € um vetor de covariaveis (e.g. escolaridade,
experiéncia profissional, estado civil, etc.), &; é a varidvel erro/residuos, e 8 os coeficientes de
regressao associados as covariaveis. A validagao deste modelo pressupde as mesmas condi¢des

de aplicagdo definidas para o modelo (1).

Subjacente a estes modelos de regressdo, propostos por Oaxaca e Blinder (1973), presentes no
calculo da disparidade salarial em fungdo do sexo estda o principio de que, uma parte das
diferengas salariais se devem, por um lado, a carateristicas “objetivas” tais como a
educacdo/formacdo e experiéncia e, por outro, a carateristicas que ndo podem ser atribuidas a
estas variaveis (Blinder, 1973) e que poderao estar relacionadas com a discrimina¢do em funcao
do sexo. Por outras palavras, o modelo divide a diferenca média salarial existente entre homens

e mulheres em duas partes, ou seja,

I(Sm) =I0(Sy) = (K = X)Bw+ (B = B)X; = E+U, (3)
onde m e E representam a média do logaritmo dos saldrios e das covaridveis para o género
g, respetivamente, e Bg os valores estimados dos coeficientes de regressdo do modelo (2).
Podemos assim dizer que a primeira parte, E, explica as diferengas com base em carateristicas
de produtividade, tais como a educagdo/formacdo, experiéncia ou categoria profissional,
enquanto a segunda parte, U, consiste na componente residual, ndo explicada pelas varidveis
existentes no modelo, denominada por vezes pelo efeito discriminatério (Weichselbaumer &
Winter-Ebmer, 2005; Jann, 2008) resultante das diferencas existentes nas estimativas dos

coeficientes de regressao calculadas para cada sexo no modelo (2).

Muito tem sido escrito sobre que variaveis incluir na decomposicdo de Blinder-Oaxaca (Cain,

1996). O trabalho de Ospino et al. (2010) apresenta uma boa revisdo de literatura sobre a
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decomposicdo de Oaxaca-Blinder, apresentando algumas das suas limitagdes e criticas surgidas

desde a sua proposta em 1973.

O modelo utilizado por Blinder (1973) recorre a duas equacgdes de regressdo de forma a estimar
diferencas salariais entre homens e mulheres. A andlise estrutural completa utiliza os fatores
idade, regido de residéncia, escolaridade, formagdo vocacional, ocupacdo, sindicalizagado,
estatuto de veterano, saude, condi¢cbes do mercado de trabalho local, mobilidade geogréfica,
emprego sazonal e antiguidade na funcdo, tendo como varidvel dependente a remuneracgao. Ja
o seu modelo reduzido recorre, por sua vez, apenas aos fatores idade, regido de residéncia,
remuneracdo dos pais, escolaridade do pai, local de nascimento, nimero de irmdos, saude,
condigdes do mercado de trabalho local, mobilidade geografica e emprego sazonal. Ambos os
modelos recorrerem a técnicas como os minimos quadrados em duas etapas para a estimagdo
dos seus parametros. As conclusdes do estudo de Blinder (1973) sustentam que os homens tém
clara vantagem em dois fatores: escolaridade e condigdes do mercado de trabalho local ou, por
outras palavras, os homens auferem maiores incrementos salariais por avangarem no seu nivel

educacional e de formagdo sendo ainda menos sensiveis as condi¢des do mercado de trabalho.

O modelo de Oaxaca (1973), a semelhanca do modelo apresentado anteriormente, engloba duas
regressdes na estimacdo da disparidade salarial. Neste caso consistem no modelo completo
(constituido pelas varidveis experiéncia, educacao, classe do trabalhador, industria, ocupacao,
problemas de saude, regime de trabalho, migracdo, estado civil, criancas, dimensdo da area
urbana e regido) e o modelo baseado nas carateristicas pessoais (que recorre as variaveis
experiéncia, escolaridade, problemas de saude, regime de trabalho, migracdo, estado civil,

criangas, dimensdo da area urbana e regido).

Uma das especificidades do modelo de Oaxaca (1973) consiste na introdugdo da variavel

“potencial de experiéncia” definida por:
Xi=Ai—Ei—6, (4)

onde A; é aidade do/a trabalhador/a e E; os respetivos anos completos de escolaridade. Se um
individuo nunca esteve desempregado e comegou o seu primeiro trabalho imediatamente a

III

seguir ao término dos seus estudos, a variavel “experiéncia” e “potencial de experiéncia” sdo
idénticas. Devido ao facto de muitas trabalhadoras deixarem, por algum momento, o mercado
de trabalho devido a atividades domésticas ou relacionadas com a maternidade, o potencial de
experiéncia consiste numa sobrestimacdo da experiéncia de trabalho das mulheres, ndo tendo

contudo grande impacto na estimacdo do efeito discriminatério (Oaxaca, 1973).
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Importa ainda realcar que o trabalho de Oaxaca (1973) veio igualmente sustentar que, mais do
que discriminacédo salarial direta, o facto de as mulheres estarem sub-representadas em func¢des
bem remuneradas aumenta a discriminagao em fung¢do do género, indo ao encontro de uma das
causas de discriminacdo amplamente difundidas na literatura (Weisskoff, 1972; Zellner, 1972)
gue ndo se prende diretamente com o valor de remuneracgao auferido mas sim ao facto de as
mulheres serem “relegadas” para posicdes profissionais hierarquicamente inferiores aquelas a

gue as suas qualificacdes mereceriam (Blinder, 1973).

O estudo de meta-analise realizado por Weichselbaumer e Winter-Ebmer (2005) chega a
conclusdo que o método escolhido para a analise das desigualdades de género em termos
salariais é o de menor importancia. As varidveis de maior impacto nos 263 artigos analisados,
indicam que a qualidade dos indicadores disponiveis, como por exemplo os saldrios reais por
hora ou a experiéncia dos/as trabalhadores/as, bem como as caracteristicas préprias de grupos
especificos, como por exemplo trabalhadores/as solteiros/as, no primeiro emprego, ou em
tarefas especializadas, sdo os fatores que podem implicar maiores enviesamentos no estudo das

diferencas salariais entre homens e mulheres.

No Parte Ill, Subcapitulo 2.3 sdo apresentados os dois modelos inerentes a Calculadora DSG: o
Modelo Simples e o Modelo Estendido. A escolha das varidveis neles envolvidos tem por base

toda a fundamentacdo apresentada nesta secgdo.
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Parte lll - Diagndstico de Disparidade Salarial de
Género

Aqui far-se-a a apresentacdo das duas ferramentas de diagndstico de disparidade salarial de
género desenvolvidas neste projeto: O “Exercicio de Autorreflexdo sobre a lgualdade Salarial
entre Homens e Mulheres nas Empresas ” e a Ferramenta de Diagndstico da Disparidade Salarial

de Género em Empresas — Calculadora DSG.

1. Exercicio de Autorreflexdo
1.1.Definig¢do

O Exercicio de Autorreflexdo de Disparidades Salariais de Género em Empresas é uma
ferramenta construida com o objetivo de avaliar algumas praticas da organizacdo relacionadas
com a valorizacdo do trabalho e a atribuicdo de remuneragbes e outros beneficios aos seus

trabalhadores e trabalhadoras.

A ferramenta destina-se a empresas e outras entidades empregadoras, qualquer que seja a sua
natureza e dimensdo, devendo o seu preenchimento ser da responsabilidade do departamento
de recursos humanos ou, na sua auséncia, da administragcdo ou geréncia com pelouro neste

dominio.

Ao percorrer as varias questdes que constituem este questiondrio, a empresa/entidade
empregadora é induzida a refletir sobre algumas praticas ou procedimentos internos, como
forma de despistar situacbes que se possam constituir como uma causa potencial de
desigualdade de tratamento entre homens e mulheres, com efeitos a nivel salarial,

possibilitando a tomada de consciéncia para a necessidade de proceder a sua correcdo.

N3o se tratando de um questionario sobre o desempenho da empresa/entidade empregadora
em relagdo, genericamente, a aplicagdo dos principios fundamentais de Igualdade de Género,
as questdes colocadas estdo estritamente relacionadas com a igualdade salarial, pelo que ndo

substitui a adogdo de outras ferramentas de diagndstico mais abrangentes neste dominio.

Os resultados obtidos com a realizagdo deste exercicio possibilitam a reflexdo sobre algumas

praticas que apresentam um elevado potencial discriminatério, estabelecendo um ponto de
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partida para a implementacdao de um plano de melhoria. Um bom desempenho significa a
existéncia de boas praticas, contudo, ndo pressupde diretamente a auséncia de diferengas
salarias. Para esse efeito, esta ferramenta poderd ser complementada com o célculo da
disparidade salarial, usando a Calculadora DGS, a qual permite a quantificacdo dos desvios

salariais que resultam dos procedimentos adotados.

1.2.Metodologia

O Exercicio de Autorreflexdo sobre Igualdade Salarial entre Homens e Mulheres nas Empresas é

constituido por um questionario online, disponivel na pdgina web da CITE — www.cite.gov.pt —

com acesso livre a qualquer utilizador, dividido em cinco dimensdes referentes a alguns
processos de Recursos Humanos com influéncia direta a nivel salarial - Recrutamento e Selecdo;
Descricdo e Avaliacdo de Funcgdes; Desenvolvimento de Competéncias e Gestdo da Carreira;
Avaliacdo de Desempenho e Recompensas; e RemuneracBes -, cada uma delas com seis

guestodes.

Em cada questdo pretende-se que a empresa reflita sobre a implementacdo de praticas na

organizacao, tendo por base a seguinte escala de resposta:
0. Ndo existe nem estd formalizado

N3do se verifica a pratica nem existem procedimentos escritos que a regulamentem
1. Existem procedimentos formalizados, mas nao é pratica

Existem procedimentos e regulamentos que nem sempre sdo cumpridos, pelo que ndo

constituem uma boa pratica
2. Sim, é pratica da organizacdo mas nao esta formalizada

A pratica estd implementada apesar de ndo existirem procedimentos escritos e outros

documentos que a regulamentem
3. Sim, é pratica na organizacdo e esta formalizada
A pratica é respeitada e existem procedimentos escritos que a regulamentam

A valorizagdo das respostas é feita de acordo com a atribuicdo de uma pontuagdo de
desempenho que assume o valor zero pontos percentuais (pp), no caso da resposta de situar no

“Nao existe nem estd formalizado”, 30 pp na resposta “Existem procedimentos formalizados,
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mas ndo é pratica”, 60 pp na resposta “Sim, é pratica da organizacdo mas ndo esta formalizada”

e, por fim, 100 pp quando existe a pratica e a mesma se encontra formalizada.

Todas as questdes apresentam o mesmo peso relativo no cdlculo da pontuacdo de cada
dimensdo, assim como estas representam o mesmo peso no calculo da pontuacgao final. Desta
forma, a empresa/entidade empregadora consegue avaliar o seu desempenho no que respeita
a existéncia de praticas indutoras de discriminagdo salarial em cada dimens3o do processo de
gestdo dos recursos humanos, mas também numa perspetiva global, perante um referencial

minimo de 50%, podendo visualizar este resultado num grafico de “radar”.

Um bom desempenho significa que a empresa/entidade empregadora adota préticas que nio
constituem potencial discriminagdo salarial, mas ndo significa a auséncia de gap salarial. Por este
motivo, esta ferramenta devera ser considerada como um estimulo a constante melhoria dos
processos, numa base de reflexdo interna dos responsaveis maximos pela definicdo e
implementacgdo das politicas de Recursos Humanos, com o objetivo ultimo de promogao da

igualdade salarial.

1.3.Dimensdes de andlise

1. RECRUTAMENTO E SELEGCAO

O processo de recrutamento e selecéo permite as empresas/entidades empregadoras suprirem
as suas necessidades de recursos humanos de acordo com os seus objetivos. O “recrutamento”
significa a procura e atragcdo de candidatos/as para ocupar uma certa fungdo, enquanto a
“selegdo” consiste na escolha da pessoa que exercerd essa fungdo disponivel. O processo deve
ser transparente e sem qualquer associa¢éo ao género, quer na defini¢do do perfil exigido, quer
na escolha do candidato ou candidata. A atribuicdo da remuneragdo deve estar associada aos

requisitos para o desempenho da fungdo, antecedendo o processo de recrutamento e selegdo.

1.1. A empresa/entidade empregadora elabora processos formais de recrutamento com

enumeracao dos critérios objetivos e transparentes utilizados na sele¢do?

O processo de recrutamento e selecdo deve estar perfeitamente definido e formalizado em

procedimentos que garantam a transparéncia e uniformidade dos atos de contratagao.
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Enguadramento legal especifico:

Os processos de recrutamento devem conter, com desagregagdo por sexo, 0s seguintes

elementos:

a) Convites para o preenchimento de lugares;

b) Anuncios de oferta de emprego;

¢) Numero de candidaturas para apreciacdo curricular;

d) Numero de candidatos/as presentes em entrevistas de pré-selecdo;
e) Numero de candidatos/as aguardando ingresso;

f) Resultados de testes ou provas de admissdo ou selegdo;

g) Balangos sociais relativos a dados, que permitam analisar a existéncia de eventual
discriminagdo de pessoas de um dos sexos no acesso ao emprego, formagdo e promogao

profissionais e condi¢des de trabalho.

O registo dos processos de recrutamento deve ser mantido durante cinco anos. Constitui

contraordenacao leve a violagao deste preceito - cfr. artigo 322 do CT.

III

1.2. O principio “salario igual para trabalho igual ou de valor igual” esta presente no processo

de Recrutamento e Sele¢ido?

Nos documentos que definem o processo de Recrutamento e Selecio devem constar
objetivamente as preocupactes da empresa/entidade empregadora com a atribuicdo de salario
igual para trabalho igual ou de igual valor, no cumprimento das disposicOes legais em relacdo a
esta matéria. A Convengdo (n2. 100) da OIT relativa a Igualdade de Remuneragdo, de 1951, uma
das oito normas fundamentais da OIT, procura abordar a questdo da discriminagdo salarial
assegurando que mulheres e homens recebam uma remunerag¢do igual ndo apenas por um

trabalho igual ou similar, mas por um trabalho de igual valor.

Assegurar a igualdade de remuneragdo para trabalho de igual valor é o elemento chave para a
eliminagcdo da discriminagdo com base no sexo e promog¢do da igualdade de género. S3o

consideraveis as dificuldades que subsistem na transposi¢cdo deste direito para a pratica. Isto
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resulta da multiplicidade de entendimentos sobre o objetivo e implicacdes do conceito de

“trabalho de igual valor”.

Enguadramento legal especifico:

O/A trabalhador/a ou candidato/a a emprego tem direito a igualdade de oportunidades e de
tratamento no que se refere ao acesso ao emprego, nomeadamente quanto a retribuicdo e
outras prestacdes patrimoniais, devendo os elementos que as determinam ndo conter qualquer

discriminac¢do fundada no sexo.
A igualdade de retribuicdo implica que, para trabalho igual ou de valor igual:

a) Qualquer modalidade de retribuicdo varidvel, nomeadamente a paga a tarefa, seja

estabelecida na base da mesma unidade de medida;
b) A retribuigdo calculada em fungdo do tempo de trabalho seja a mesma.

As diferengas de retribuicdo ndo constituem discriminagdo quando assentes em critérios
objetivos, comuns a homens e mulheres, nomeadamente, baseados em mérito, produtividade,

assiduidade ou antiguidade.

Constitui contraordenagdo muito grave a violagdo deste preceito - cfr. alineas c) e d) do n2 1 do

artigo 239; n2 1; alinea a) do n2 2 e n2 5 do artigo 249; e artigo 312 do CT.

1.3. Os critérios de selegao incidem objetivamente sobre as competéncias e conhecimentos

do/a candidato/a?

A definicdo das exigéncias e qualificacdes para o posto de trabalho a preencher, assim como os
procedimentos e critérios de selegdo a utilizar, por parte da entidade empregadora, devem ser

definidos previamente e ndo se basear em caracteristicas associadas ao género.

Enguadramento legal especifico:

O/A trabalhador/a ou candidato/a a emprego tem direito a igualdade de oportunidades e de
tratamento no que se refere ao acesso ao emprego, nomeadamente quanto aos critérios de
selecdo e a condi¢des de contratagdo, em qualquer sector de atividade e a todos os niveis

hierdrquicos.

A exclusdo ou restri¢cdo de acesso de candidato/a a emprego ou trabalhador/a em razdo do sexo

a determinada atividade constitui discriminacdo em funcdo do sexo.
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O anuncio de oferta de emprego e outra forma de publicidade ligada a pré-selecdo ou ao
recrutamento ndo pode conter, direta ou indiretamente, qualquer restricdo, especificacdo ou

preferéncia baseada no sexo.

Constitui contraordenagdo muito grave a violacdo deste preceito - cfr. alineas a) e b) don2 1 do

artigo 232 e n2 2 do artigo 249; n21, 2 e 4 do artigo 302 do CT.

1.4. A descrigdo de fungdes / perfil da vaga, define requisitos essenciais para o desempenho

da fungdo, isentos de qualquer associagdo ao género?

As fungdes devem ser descritas o mais rigorosamente possivel, distinguindo requisitos
necessarios de desejaveis. Deve ser dada especial atengao aos requisitos de idade, mobilidade

ou forga fisica, sendo que sdo estes os que frequentemente geram situagdes de discriminagao.

Enguadramento legal especifico:

Os sistemas de descri¢do de fungdes/tarefas devem assentar em critérios objetivos comuns a
homens e mulheres, de forma a excluir qualquer discriminagdo baseada no sexo. A entidade
empregadora deve prestar a trabalhadora e ao trabalhador informacg&es sobre a categoria da/o

mesma/o ou a descrigdo sumaria das fungdes correspondentes.

Constitui contraordenacao grave a violacdo deste preceito - cfr. n2 5 do artigo 319; alinea c) do

n2 3 do artigo 1062 do CT.

1.5 A empresa/entidade empregadora define os requisitos para o desempenho da funcdo e a

remuneracao a atribuir previamente ao recrutamento e seleg¢dao?

Avaliar o valor e os correspondentes requisitos de diferentes postos de trabalho, tendo por base
critérios objetivos e comuns, constitui um contributo para sistemas de fixa¢dao salarial mais
transparentes e eficazes, melhorando simultaneamente os procedimentos de recrutamento e

de selegao.

Enguadramento legal especifico:

Cfr.1.2 e 1.3.
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1.6. Antes da contrata¢do, a empresa/entidade empregadora assegura que a remuneragao
do/a novo/a trabalhador/a esta de acordo com a dos/as trabalhadores/as que desempenham

ja as mesmas fungGes na organizac¢ao, independentemente de ser homem ou mulher?

Estando definida a remuneracao justa para a fungao, eliminam-se situacdes de injustica salarial
na medida em que a remuneracdo a auferir diz respeito a funcdo que serd desempenhada e ndo

a pessoa que ocupara a mesma.

Enguadramento legal especifico:

Cfr.1.2 e 1.3.

2. DESCRICAO DE FUNGOES E AVALIACAO DE FUNCOES

A Descrigéo de Fungdes (Job Description) constitui a base de qualquer sistema de recursos
humanos, permitindo as organizagdes a defini¢éo e clarificagdo de responsabilidades e tarefas.
Por outro lado, a Avaliagdo de Fungdes é uma técnica que pretende definir o valor relativo do
trabalho, permitindo estabelecer no seio de uma empresa/entidade empregadora, uma ou mais
hierarquias de importéncia dos postos de trabalho existentes, que servirGo posteriormente de
base para uma determinagdo dos valores das remuneracdes. Este sistema deve ser isento de
qualquer associagdo ao género permitindo a atribuicGo de remuneragées sem qualquer

enviesamento.

Enguadramento legal geral:

Os sistemas de avaliacdo de fun¢des devem assentar em critérios objetivos comuns a homens e

mulheres, de forma a excluir qualquer discriminagao baseada no sexo.

Constitui contraordenagao grave a violagdo destes preceitos - cfr. n2 5 e 6 do artigo 312 do CT.

2.1. Existe uma descricao atualizada de todos os contetdos funcionais exercidos na

empresa/entidade empregadora?
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A empresa/entidade empregadora deve assegurar uma correta e atualizada descri¢cdo de todas

as funcdes exercidas, em formularios préprios e de acordo com o0 mesmo modelo.

2.2. A descrigdo das fungdes é realizada de acordo com os mesmos parametros, tanto para os

postos de predominancia feminina como para os de predominancia masculina?

O modelo adotado para a descri¢do de fungGes assim como os parametros definidos ndo devem

estar associados a qualquer caracteristica feminina ou masculina.

2.3. A empresa/entidade empregadora dispde de um sistema de avaliagdo de fungdes, com

critérios de valorizagdo claros, objetivos e transparentes?

A avaliagdo das fungdes é um método que permite ordenar, por grau de importancia, as fungdes
no seio de uma organizagdo de trabalho, onde o que se pretende avaliar é a fungdo e ndo a
pessoa. Determinar se dois postos de trabalho de conteldo diferente sdo iguais em valor exige

um método que os compare.

A maior parte dos métodos de avaliagdo compreendem quatro fatores de base: as
competéncias; os esforcos; as responsabilidades e as condi¢des nas quais o trabalho é

executado.

De acordo com especialistas em matéria de avaliacdo e remuneracdo, estes quatro fatores sdo
necessarios e suficientes para avaliar todas as tarefas executadas nas empresas/entidades

empregadoras, independentemente do sector econdmico a que pertencam.

2.4. O sistema de avaliagao de fungGes é neutro em relagdo a fun¢gbes predominantemente

femininas e masculinas?

O modelo adotado para a avaliagdo de fungdes, assim como os critérios definidos, ndo devem

estar associados a qualquer caracteristica feminina ou masculina.

2.5. O método de avaliagdo de fungdes é partilhado com os/as trabalhador/as ou seus/suas

representantes?
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Ao partilhar o modelo de avaliacdo das func¢des, a empresa/entidade empregadora assegura a
total transparéncia na sua implementacdo e aumenta o nivel de compromisso dos trabalhadores

e trabalhadoras.

2.6. A avaliacao de fungdes esta alinhada com os objetivos da igualdade salarial?

As metodologias de avaliacdo de postos de trabalho sdo instrumentos que permitem definir o
valor relativo dos mesmos e, assim, verificar se o pagamento que Ihes corresponde é justo. Para
assegurar a justica e objetividade no processo de avaliacdo de postos de trabalho, os métodos
deverdo estar isentos de qualquer enviesamento de género, sob pena de se ignorarem ou
subvalorizarem aspetos fundamentais de postos de trabalho normalmente ocupados por

mulheres em comparagao com outros normalmente preenchidos por homens.

3. DESENVOLVIMENTO DE COMPETENCIAS E GESTAO DE CARREIRA

Por desenvolvimento de competéncias entende-se a estrutura¢éo do conjunto de saberes
necessdrios a qualquer individuo que conduza a uma progressdo no desempenho das suas
fungbes. A Gestdo de Carreiras pretende definir os critérios de evolugdo profissional, bem como
0s percursos naturais de carreira, no sentido de desenvolver e reconhecer os contributos
individuais dos trabalhadores e das trabalhadoras de forma a potenciar uma maior adequagéo
da pessoa a fung¢do. Esse percurso deverd ser igualmente acessivel a homens e a mulheres,

permitindo assim uma igualiza¢do dos valores da remuneragdo.

Enguadramento legal geral:

O/A trabalhador/a ou candidato/a a emprego tem direito a igualdade de oportunidades e de
tratamento no que se refere a formagdo, nomeadamente quanto ao acesso a todos os tipos de
orientagdo, formagdo e reconversao profissionais de qualquer nivel, incluindo a aquisicdo de

experiéncia pratica.

Sdo permitidas diferengas de tratamento baseadas na idade que sejam necessdrias e
apropriadas a realizagdo de um objetivo legitimo, designadamente de politica de emprego,

mercado de trabalho ou formagao profissional.
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A exclusdo ou restricdo de acesso de candidato/a a emprego ou trabalhador/a em razdo do sexo
a determinada atividade ou a formacédo profissional exigida para ter acesso a essa atividade

constitui discriminacdo em func¢do do sexo.

Em acdo de formacdo profissional dirigida a profissdo exercida predominantemente por
trabalhadores de um dos sexos deve ser dada, sempre que se justifique, preferéncia a
trabalhadores do sexo com menor representacdo, bem como, sendo apropriado, a
trabalhador/a com escolaridade reduzida, sem qualificacdo ou responsavel por familia

monoparental ou que tenha regressado de gozo de licenca parental ou de adogao.

Constitui contraordenagdo muito grave a violagdo destes preceitos - cfr. n2 1, alinea b) do n2 2

e n? 5 do artigo 249; n2 3 do artigo 259; artigo 312 e artigo 1312 do CT.

3.1. A empresa/entidade empregadora assegura que trabalhadores e trabalhadoras tém as

mesmas oportunidades de formagao?

O acesso a formacgao e educagdo é um direito comum a mulheres e homens, cabendo as
empresas/entidades empregadoras a responsabilidade de Ihes facultar os meios necessarios a
sua concretizacdo, estimulando os processos de aprendizagem ao longo da vida, sem qualquer
tipo de discriminagdo. Neste sentido, a empresa/entidade empregadora deve equacionar ndo
s6 que formacdo providenciar para cada fungdo mas também o planeamento da mesma, para
que todos/as tenham igual acesso. Por exemplo, organizar formacao profissional fora das horas
de trabalho pode levar a fraca participacdo de mulheres e, em resultado, reduz as oportunidades

de acesso ao emprego e as perspetivas de carreira.

3.2. A empresa/entidade empregadora proporciona de igual forma a homens e mulheres a

participa¢ao em projetos que permitem o desenvolvimento de competéncias?

Consideram-se nesta questdo projetos que implicam um aumento de competéncias técnicas
e/ou comportamentais que poderdo ser potenciadores de futuras situacdes de progressdo na
carreira, na medida em que representam um desafio na aprendizagem. Estas oportunidades
deverdo ser atribuidas tendo por base critérios objetivos de performance individual, estando

isentas de discriminagao.
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3.3. A empresa/entidade empregadora tem definidos critérios de mobilidade horizontal e
vertical para assegurar que todos/as os/as trabalhadores/as tém as mesmas oportunidades

de carreira, recompensadas da mesma forma?

As empresas/entidades empregadoras devem assegurar a existéncia de critérios de promog¢do
e progressao na carreira que garantam a igualdade de acesso a categorias ou niveis hierarquicos
mais elevados, bem como a possibilidade de uma gestdo da carreira igualitaria para homens e

mulheres.

3.4. Sdo excluidos os critérios de progressdo na carreira associados a disponibilidade dos/as

trabalhadores/as ou as suas responsabilidades familiares?

Critérios associados a vida pessoal e familiar de trabalhadores e trabalhadoras devem ser
excluidos de processos como o de gestao de carreiras, devendo ser dadas iguais oportunidades

a qualquer pessoa, independentemente das suas responsabilidades familiares.

3.5. Estdo previstas iguais oportunidades de progressao na carreira para profissoes

predominantemente femininas ou masculinas?

As empresas/entidades empregadoras devem criar condi¢des que salvaguardem um ritmo de

progressdo na carreira igual para profissGes predominantemente femininas ou masculinas.

3.6. A empresa/entidade empregadora avalia de forma isenta a adequagio de homens e

mulheres a fungdo com vista a gestao de carreira?

As empresas/entidades empregadoras devem definir um modelo que permita avaliar a
adequacao a fung¢do, com base em fatores objetivos e isentos de qualquer associa¢do as

caracteristicas femininas ou masculinas.

Para avaliar a adequacdo a fungdo existem trés fatores com impacto nas capacidades potenciais
individuais: atitude (ou match organizacional), competéncia técnica (skills match) e capacidades

cognitivas, estrutura de personalidade ou comportamental e interesses (job match).

4. AVALIAGAO DE DESEMPENHO E RECOMPENSAS

Pagina | 41



A avaliagdo do desempenho é um processo de apreciagdo sistemdtica do desempenho dos
trabalhadores e das trabalhadoras no exercicio das suas fungées que contribui para o seu
desenvolvimento futuro. E um processo pelo qual a organizagdo identifica em que medida o
desempenho de cada elemento (individual ou grupo) contribui para satisfazer os objetivos
estratégicos e atingir os resultados pretendidos. O desempenho constitui uma varidvel na
atribuigcdo de recompensas, podendo estas ser extrinsecas, como de natureza material, na forma
de recompensas financeiras, ou intrinsecas, como mecanismos de aumento de niveis de
responsabilidade. Neste Gmbito, o processo deverd ser isento de qualquer associa¢éo ao género,
impedindo a existéncia de desigualdades na avaliagdo de desempenho e disparidades na

atribuigdo de recompensas.

4.1. A empresa/entidade empregadora prevé critérios objetivos ndo baseados no género para

a avaliagdo do desempenho dos/as trabalhadores/as?

A avaliagdo de desempenho surge como um sistema formal e sistematico que permite apreciar
o trabalho desenvolvido pelos/as trabalhadores/as da empresa/entidade empregadora, bem

como o seu potencial de desenvolvimento futuro.

A avaliacdo de desempenho serve, também, para identificar problemas relacionados com a
gestdo das pessoas, com a integragdo das mesmas na organizagdo, com desaproveitamento de

trabalhadores/as com potencial, com motivacdo, entre outros.

A avaliacdo do desempenho tem, assim, por objetivo central constituir-se como um instrumento
de gestdo de pessoas que auxilie as decisGes relacionadas com a gestdo da atividade profissional,

identificacdo de necessidades de formacgao, clima e cultura da organizagao.

A avaliagdo de desempenho deve basear-se num sistema de avaliagao objetivo e transparente
que proporcione uma avaliagdo justa, rigorosa e estimulante, podendo ainda assumir-se como

um elemento facilitador da comunica¢do na empresa/entidade empregadora.

4.2. Existe formagao especifica para os elementos envolvidos na Avaliagdao de Desempenho de

forma a evitar erros de enviesamento?

As empresas/entidades empregadoras devem assegurar formacdo aos elementos envolvidos no
processo de avaliacdo de desempenho, no sentido de os sensibilizar para a importancia da

isencdo de determinados fatores que poderdo influenciar os resultados.
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4.3. Existe algum sistema de validagdo para assegurar a justica na atribuicao de notas ou

pontuag¢bes, no ambito da avaliacao de desempenho?

O sistema de avaliagdo de desempenho deve prever a validacdo dos resultados obtidos,

permitindo identificar situagdes menos corretas e proceder a respetiva corre¢do em tempo.

4.4. A empresa/entidade empregadora tem definidos critérios objetivos, independentemente

do sexo, para a atribuigdo de recompensas (reconhecimentos ou prémios)?

A atribuicao de recompensas deve estar formalizada em politicas internas, onde deverdo constar

os critérios, a forma de atribuicao e a sua identificagao.

O Sistema de Avaliagao de Desempenho poder3, ainda, estar ligado ao sistema de incentivos e
a gestdo de carreiras a implementar pela empresa/entidade empregadora, fornecendo,

nomeadamente, os inputs necessarios aos mesmaos.

4.5. As licengas gozadas nos termos da lei sdo consideradas como trabalho efetivo no ambito

da Avaliacdo de Desempenho para atribuicao de prémios de produtividade e assiduidade?

As empresas/entidades empregadoras devem assegurar o cumprimento da lei no que respeita
a consideracdo das auséncias aquando da definicdo dos critérios de atribuicdo de prémios de
produtividade e assiduidade. As politicas para eliminar a discriminagcdo nas remuneracdes
necessitam nao sé de lidar com a discriminacdo do mercado, como também com a percecao do

papel da mulher, e a dificuldade em equilibrar as responsabilidades do trabalho e da familia.

Enguadramento legal especifico:

O/A trabalhador/a ou candidato/a a emprego tem direito a igualdade de oportunidades e de
tratamento no que se refere as disposi¢des relativas a conciliagdo da atividade profissional com

a vida familiar.

A entidade empregadora deve proporcionar ao/a trabalhador/a condi¢cBes de trabalho que

favorecam a conciliagao da atividade profissional com a vida familiar e pessoal.

Constitui contraordenag¢do muito grave a violagdo deste preceito - cfr. alinea b) do n2 3 do artigo

242 e n? 3 do artigo 1272 do CT.
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As auséncias ao trabalho resultantes de licenga em situagdo de risco clinico durante a gravidez,
licenca por interrupcdo de gravidez, licenca parental, licenga por adocéo, falta para assisténcia
afilho/a, falta para assisténcia a neto/a, dispensa de prestacdo de trabalho no periodo noturno,
dispensa da prestacao de trabalho por parte de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, por
motivo de protecdo da sua seguranca e saude, dispensa para avaliacdo para adogdo, dispensa
para consulta pré-natal, amamentacdo ou aleitacdo, ndo determinam perda de quaisquer

direitos, salvo quanto a retribuicdo, e sdo consideradas como prestacao efetiva de trabalho.

Constitui contraordenacdo grave a violagdo deste preceito - cfr. n2 1, alinea b) do n2 3 do artigo

242; n21 e n? 2 do artigo 652 e n? 3 do artigo 1272 do CT.

4.6. Os objetivos cuja concretizagdao determina a remuneragdo variavel sdo igualmente
alcangaveis para as fungbes de predominancia feminina e para as de predominancia

masculina?

Os objetivos devem ser alcangaveis para todas as fungdes. O enviesamento de género pode
ocorrer caso se observe uma tendéncia para atribuir um peso extremo, de forma desigual, a um

fator consoante esteja associado a postos de trabalho de predominancia masculina ou feminina.

Enguadramento legal especifico:

Para haver igualdade de retribuicdo, quer para postos de trabalho de predominancia feminina,
quer para os de predomindncia masculina, qualquer modalidade de retribuicdo variavel,

nomeadamente a paga a tarefa, deve ser estabelecida na base da mesma unidade de medida.

Em caso de retribuicdo variavel com periodo de célculo superior a 15 dias, o/a trabalhador/a

pode exigir o pagamento em prestagcdes quinzenais.

Cfr. alinea a) do n2 2 do artigo 312; n2 3 do artigo 2612 e n2 3 do artigo 2782 do CT.

5. REMUNERAGOES

De acordo com as Normas Internacionais de Contabilidade, a remunerag¢do inclui todos os
beneficios dos trabalhadores e das trabalhadoras, isto é, todas as formas de retribuicdo paga,
pagdvel ou proporcionada pela entidade empregadora, em troca de servigos prestados. No
contexto do questiondrio deverdo ser considerados os beneficios a curto prazo, tais como

ordenados, saldrios e contribuicbes para a seguranc¢a social, licenca anual paga e baixa por
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doenca paga, participacdo nos lucros e beneficios ndo monetdrios (tais como cuidados médicos,
habitagdo, automaveis e bens ou servigcos gratuitos ou subsidiados). A fixa¢do das remunera¢des
deverd ser transparente e basear-se em critérios objetivos isentos de qualquer associagdo ao

género.

Enguadramento legal geral:

O/A trabalhador/a ou candidato/a a emprego tem direito a igualdade de oportunidades e de
tratamento no que se refere as condi¢des de trabalho, nomeadamente, a retribuicdo e outras

prestagdes patrimoniais, promogdo a todos os niveis hierarquicos.

As licengas, faltas ou dispensas relativas a prote¢ao na parentalidade ndo podem fundamentar

diferencas na retribuicdo dos/as trabalhadores/as.

Constitui contraordenagdo muito grave a violagdo deste preceito — cfr. n2 1 e alinea c) do n2 2

do artigo 242; n2 4 do artigo 312; n2 3 do artigo 1272 do CT.

A entidade empregadora deve prestar anualmente, através do preenchimento e envio do
Relatério Unico, informagdo sobre a atividade social da empresa/entidade empregadora,
nomeadamente sobre remuneracdes, duracdo do trabalho, trabalho suplementar, contratacao

a termo, formacao profissional, seguranca e salide no trabalho e quadro de pessoal.

Previamente ao prazo constante na portaria dos ministros responsdveis pelas areas laboral e da
salde, a entidade empregadora deve dar a conhecer a referida informagdo aos/as
trabalhadores/as em causa, a comissdo de trabalhadores/as ou, na sua falta, a comissdo
intersindical ou comissdo sindical da empresa/entidade empregadora, para que possam suscitar

a corregao de irregularidades, no prazo de 15 dias.

Cfr. artigo 322 da Lei n2 105/2009, de 14 de setembro.

5.1. A empresa/entidade empregadora tem definida uma tabela de remuneragdes, onde

consta o vencimento atribuido por fungao?

As empresas/entidades empregadoras devem ter definida uma tabela de remuneragdes, sendo

que estas compreendem o vencimento ou saldrio normal, basico ou minimo.
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5.2. Existem critérios objetivos, independentes do sexo, que justifiqguem eventuais diferengas

na atribuicao de remuneragdes?

A tabela de remuneracbes deve ser clara e objetiva, contendo todos os critérios e outras

informacdes associadas aos valores atribuidos a cada funcao.

5.3. A empresa/entidade empregadora tem definida uma tabela de remunerag¢des, onde

constam os beneficios adicionais atribuidos por fun¢ao, independentemente do sexo?

As empresas/entidades empregadoras devem ter definida uma tabela de remuneragdes, sendo
que estas compreendem as vantagens adicionais pagas, direta ou indiretamente, em espécie ou

in natura.

5.4. A empresa/entidade empregadora prevé diferentes modalidades de duragio e
organizacao do tempo de trabalho que garantam a justica salarial e a igualdade entre homens

e mulheres?

A empresa/entidade empregadora deve dispor de mecanismos de conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal que salvaguardem a justica salarial, acessiveis a todos os

trabalhadores e trabalhadoras, devidamente divulgados.

Sao formas de organizac¢do do tempo de trabalho, por exemplo, o horério de trabalho em regime
de flexibilidade ou adaptabilidade, jornada continua, horario concentrado, banco de horas,

trabalho no domicilio, escritério movel, teletrabalho ou trabalho a tempo parcial.

E, no entanto, importante ter em atenc3o que a modalidade de trabalho a tempo parcial apesar
de poder permitir a conciliagdo da vida familiar e profissional, é frequentemente associado as
mulheres pois é a estas que tradicionalmente se atribuem mais responsabilidades ao nivel
familiar, sendo igualmente uma forma de organizagdo do tempo de trabalho associada a
trabalho precdrio, a niveis baixos de formacgdo e a reduzidas oportunidades de carreira. Assim,
se numa empresa/entidade empregadora sdo as mulheres que maioritariamente trabalham em
regime de tempo parcial, isso pode indiciar a existéncia de praticas de discrimina¢do ou de

segregacao profissional.

Pagina | 46



5.5. A empresa/entidade empregadora assegura que ndo se registam diferencas relativas as

médias de remuneragao entre fungées tradicionalmente masculinas e femininas?

A segregacdo profissional traduz-se frequentemente em remuneracgdes inferiores para fungdes
tradicionalmente femininas. E fundamental ter em conta a desvalorizagdo dos “trabalhos
femininos” em compara¢do com aqueles dos homens, quando se determinam as tabelas

salariais.

5.6. A empresa/entidade empregadora divulga anualmente informacbes sobre as
remunerag¢des dos seus trabalhadores e trabalhadoras aos proprios ou as suas estruturas

representativas?

O empregador deve prestar anualmente, através do Relatério Unico, informagdo sobre a
atividade social da empresa/entidade empregadora, incluindo as remuneragdes. De acordo com
o Cdédigo de Trabalho essa informagdo devera der disponibilizada aos trabalhadores e

trabalhadoras e as suas estruturas representativas, sempre que solicitado.

1.4.Questiondrio on-line

O Exercicio de Autorreflexao sobre Igualdade Salarial entre homens e mulheres nas empresas
encontra-se disponivel na pagina web da CITE - www.cite.gov.pt — com acesso livre a qualquer
utilizador (Figura 9). Nesta plataforma encontra-se um Guia de Apoio contendo os
esclarecimentos necessdrios ao preenchimento do questiondrio, como sejam os conceitos
associados a cada questdo e respetivo enquadramento, conforme ponto anterior, pelo que é

aconselhdvel a sua consulta prévia.
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EXERCICIO DE AUTORREFLEXAO SOBRE IGUALDADE
SALARIAL ENTRE HOMENS E MULHERES NAS
EMPRESAS

O Exereicio de Auttrreliexio de igusidade Salarial entre Homens e Mulheres nas Empresas & uma
ferraments consirLida com 0 objétivo e avaliar a existEnda de Sgumas priticas da oEanizagio,
potencaiments geradoras de desigusidades salarias.

Afermamenta destna se s empresas e outras entidades smpregacores, quudquer gaiepain
natureza e dimens3o, devenda 0 Seu i - Lamento de
EQUrs0s NUMAnos ou, Al sua ausénga, da administraglo ou gernda com pduu(a neste dominio.

Ao pereniver a8 virias questbes que m este g 3 daci
empregadara & induzida & refletir sobre slguemas priticas ou Vm.rt.ﬁn!ﬂlm intermnas adotados no
Zmibito de Gnce dominios da Gestso de Recursas Humanas - Recrutamento e Selecso; Descrigio e
Mualiagso de Fungles; Dessnvolvimento de Competéncias e Gestao da Carreira Avaliagso de
Desempanho & Recompensas; & Remunersghies, como fonmes de despistar SituagBes que 56 possanm
constiluir como Lma causa potencial de desigualdade de Latamento entre homens & muheres,
com efeitos & nived salarial, possbilitands & Lomada de conseitngia para a necessidats de proceder
528 corregao. Pars laclitar & compreensSo de cas um destes dominos & respetivas questies,
devers consultar o Guia de Apoio 80 Questiondrio de Autorrefiexio sobre igualdade Salarid entre
Homerns e Muheres nas Empresas

Niio s tratando 62 um questicadrio sobre o dasempenho da empresyentidiade empregadona em
relagSo, genericaments, & splicagin dos prindpios lundamentais de [gualisde de Género, a5
questiies colncadas est30 estitamente relacionadas com a igualdade salaral pelo que nSo
Substitisl 3 50030 de Cutras ferramentas de dugnosnm mas abrangerees neste dominio.

No final, a emprisal bt o 5 panho em cads um dos dominios

avaliaios, possitiieando ma refiesio sobre lgumas prAiss ous apresantam un eevedo
potencial diseriminatdrio, Como ponto de pantida para a implementagio de um plano de melhoria.

-
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Figura 9 — Pdgina web de acesso ao Exercicio de Autorreflexdo

Apds o preenchimento do questionario online, é possivel visualizar o resultado obtido em cada
uma das dimensdes analisadas num grafico de radar, no qual tem destaque o desempenho
obtido pela empresa/entidade empregadora face ao referencial definido (Figura 10). O grafico
é seguido de um comentario simplificado sobre a posi¢do alcancada pela empresa, alertando

para a necessidade de rever alguns do seus procedimentos.
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O resultado obtido neste questionario permite constatar a existéncia de praticas que salvaguardam eventuais desigualdades salariais entre homens e
mulheres e a sua consisténcia no seio da arganizagdo em todos os dominios.

Sugere-se a leitura do Guia de Apoio ao Questionario de Autorreflexdo sobre Igualdade Salarial entre Homens e Mulheres nas Empresas, com objetivo de
promover uma melhoria continua.

Figura 10 - Grdfico de radar representativo do resultado do exercicio de Autorreflexéo

Em face destes resultados, a empresa/entidade empregadora deverd refletir sobre as suas
praticas de recursos humanos, tracando objetivos de melhoria na definicdo dos procedimentos
e na sua implementacdo, com vista a criar as condi¢gdes necessarias a promoc¢ao da igualdade

salarial dos seus trabalhadores e trabalhadoras.

E importante referir que esta ferramenta apenas avalia a existéncia de praticas com potenciais
efeitos na reducdo da desigualdade de remuneracgGes e outros beneficios, dando uma perspetiva

muito genérica sobre o desempenho da organizagdao neste dominio.

Assim, um bom desempenho ndo significa necessariamente a inexisténcia de desigualdades
salariais, pelo que se aconselha a utilizagdo da Calculadora de Disparidades Salariais de Género

para uma avaliagdo de natureza quantitativa mais rigorosa.
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2. Calculadora DSG
2.1.Introdugdo

A Calculadora DSG é uma ferramenta informatica que permite as empresas realizarem um

exercicio de autoavaliacdo sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres.

O desenvolvimento desta Calculadora teve como base de inspiracao a ferramenta LOGIB - Equal
Pay Self-Test Tool desenvolvida pelo Federal Office for Gender Equality, da Suica, que partilha
0s mesmos objetivos. Partindo da revisdo de literatura sobre a disparidade salarial de género, e
tendo em consideracdo a necessidade de adequar e adaptar a realidade empresarial portuguesa,
foram feitas diversas alteragBes e inovacGes, quer ao nivel da eliminagdo, introducdo ou
reformulacdo de algumas varidveis, quer ao nivel do formato de apresentacdo da ferramenta e

dos resultados por ela produzidos.

A metodologia utilizada na construgao da Calculadora DSG assenta numa andlise de regressdo
estatistica que considera um conjunto de varidveis ligadas as competéncias requeridas ao
exercicio da fungdo e aos fatores de avaliagdo do posto de trabalho dos trabalhadores e das
trabalhadoras, por forma a avaliar a sua influéncia na remuneragdo de base e no ganho salarial.
O “sexo” surge como uma varidvel independente adicional, uma vez que todas as outras

variaveis se relacionam com ela.

Para além desta analise as empresas obtém ainda um conjunto de informacdo estatistica sobre
a variacdo da remuneracdo de base e ganho salarial entre homens e mulheres em todas as

variaveis consideradas.

A ferramenta pode ser utilizada por qualquer empresa, ou entidade empregadora, que tenha

sede em Portugal e que se regule pelas Leis Nacionais.

Como apoio a utilizagdo da Calculadora DSG foi constituida uma rede de peritos/as na interagdo
com a plataforma e na interpretacdo dos resultados gerados, aptos a gerir os dados na
plataforma, a executar o relatdrio de disparidade salarial, bem como descrever e explicar os

resultados gerados.

Esta rede de peritos, constituida por especialistas no dominio da igualdade de género, de entre

consultores/as, formadores/as e técnicos/as da CITE, é de grande importancia para a utilizacdo
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e disseminagdo da plataforma, sensibilizando e auxiliando as empresas e outras entidades

empregadoras na sua utilizacdo.

2.2.As varidveis

IDENTIFICAGAO PESSOAL/INDIVIDUAL

Identificagdo: Por motivos de confidencialidade de dados, ndo sdo inseridos os nomes dos
trabalhadores e trabalhadoras, mas antes um nimero, cuja atribuicdo é da responsabilidade da
empresa/entidade empregadora. Por exemplo, o n2 ordem do Mapa de Pessoal, o n? do Cartdo

de Cidadao, o n? de Identificagao Fiscal ou outro.
Ano de Nascimento: Ano de nascimento do/a trabalhador/a.
Sexo: Identificacdo do sexo do/a trabalhador/a.

Habilitagdes: HabilitacGes comprovadas mediante o correspondente certificado ou diploma.
Deve ser considerado o nivel mais elevado. Para qualificagcdes obtidas no estrangeiro, devera ser

considerado o equivalente nivel Portugués (Fonte: Portaria n.2 782/2009 de 23 de Julho).
Antiguidade na Empresa: Ano de entrada do/a trabalhador/a na organizagdo.

Pessoas a cargo: Resposta de caracter ndo-obrigatdrio. Niumero de pessoas que o/a

trabalhador/a tem a seu cargo, quer sejam descendentes ou ascendentes.

Regido: Resposta de caracter ndo-obrigatdrio, que permite filtrar os resultados que se
pretendem avaliar. Diz respeito a regido onde o/a trabalhador/a desempenha a sua fungdo. Por
defeito, é assumida a regido indicada no registo da empresa/organiza¢éo. Os trabalhadores/as

expatriados/as ndo deverdo ser contemplados para analise.

Departamento: Entende-se por departamento qualquer forma de divisdo ou agrupamento dos
trabalhadores e trabalhadoras, presente ou ndo no organograma da empresa/organizacdo, que
justifigue uma andlise individual (ex: departamentos, sec¢des, filiais, delegacbes, etc.). A criacdo
de departamentos é de carater facultativo e a sua utilizagdo é justificada apenas no caso de se

pretender uma analise de disparidade salarial discriminada por departamento.
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CARACTERISTICAS DA FUNCAO

Responsabilidade ao nivel da Gestdo: A distribuicdo de Responsabilidade ao nivel da gestdo

divide-se nos seguintes niveis de gestao: topo, média, baixa, minima e ausente.

Topo: Fungdes de lideranca e/ou envolvimento na gestdo de topo que envolvam:

e Definigdo de politicas organizacionais

e Responsabilidade pelos resultados estratégicos da organizacdo

e Coordenacdo de fungGes de gestdo

e Responsabilidade por politicas e alcance de objetivos na area ou areas

especificas que sdo do seu pelouro

Médio: Fungbes de gestdo departamental ou de elevada alta responsabilidade por
servicos partilhados/de suporte que envolvam:

e Responsabilidade de planeamento e organiza¢dao de uma area de negdcio

¢ Envolvimento no desenvolvimento de planos de agdo a longo prazo
Baixo: Fung¢des de gestdo orientadas para resultados ao nivel do desempenho que
envolvam:

e Responsabilidade pela implementagdo de tarefas na area de atividade

e Envolvimento no planeamento e organizagao
Minimo: FuncGes orientadas para a supervisdao de tarefas de acordo com instrucdes
especificas que envolvam:

e Supervisdo/monitorizacdo de trabalhos em curso

e Envolvimento ocasional em trabalhos de planeamento e organizagdo

Ausente: Sem funcdes de Gestdo

Nivel de competéncias requerido: Competéncias requeridas para um bom desempenho da

fungao.

Mestria: Fungdo que envolve a execugdo de tarefas mais exigentes e complexas, com
elevado grau de dificuldade

Qualificada: Funcdo que requer trabalho qualificado, com elevada autonomia

Basica: Fungdo que requer conhecimento especializado e técnico

Elementar: Fungdo que envolve tarefas repetitivas e rotineiras
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Categoria Profissional: Grupos relativos a categoria profissional com base no Decreto - Lei n?

121/78 de 2 de junho.

e Quadros superiores: Definicdo da politica geral da empresa/organizacdo ou funcdes
consultivas na organizacdo da mesma. Trabalho de criacdo ou adaptacdo de métodos e
processos técnico-cientificos e administrativos

e Quadros médios: Fungbes de organizacdo e adaptacdo da planificacdo estabelecida
superiormente e diretamente ligadas a trabalhos de caracter executivo

e Encarregados, contramestres, mestres e chefes de equipa: Orientacdo de um grupo de
trabalho, segundo diretrizes fixadas superiormente, mas exigindo o conhecimento dos
processos de atuacao

e Profissionais altamente qualificados: Fungdes de execugao de exigente valor técnico,
enquadradas em diretivas gerais fixadas superiormente

e Profissionais qualificados: Fun¢des de caracter executivo, complexas ou delicadas e
normalmente nao rotineiras, enquadradas em diretivas gerais bem definidas, exigindo
o conhecimento do seu plano de execugao

e Profissionais semiqualificados (especializados): Fun¢des de execucdo totalmente
planificadas e definidas, de caracter predominantemente mecanico ou manual, pouco
complexas, normalmente rotineiras e por vezes repetitivas

e Profissionais nao qualificados (indiferenciados): Tarefas simples, diversas e
normalmente ndo especificadas, totalmente determinadas

e Estagiarios, praticantes e aprendizes: Estagio para o desempenho da fungdo

Avalia¢do de Desempenho: Corresponde a pontuacdo obtida pelo/a trabalhador/a no ultimo

processo de Avaliacdo de Desempenho realizado.

Para o preenchimento destes campos, as empresas/organizagdes que possuam um sistema
formalizado de Avaliagdo de Desempenho deverdo estabelecer a correspondéncia entre os
niveis de avaliagdo adotados no seu modelo préprio com os desta plataforma — N3do satisfaz,
Satisfaz, Bom, Muito bom, Excelente -, evitando a subjetividade neste processo. As empresas
que ndo possuem um Sistema formalizado de Avaliagdo de Desempenho deverdo optar por

atribuir o mesmo nivel de Avalia¢do a todos os trabalhadores e trabalhadoras.
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HORAS DE TRABALHO
N2 Horas Normais Remuneradas

A entrada nesse campo deve mostrar o nimero de horas remuneradas no més de referéncia,
correspondentes ao periodo normal de trabalho (o valor da remuneracdo base deve refletir este
numero de horas). Devem ser incluidas as horas de auséncia remuneradas (por exemplo: férias,
apoio a familia, doenca, acidente) e excluidas as horas ndao remuneradas (ex.: faltas

injustificadas, periodos de doenga ndo remunerados diretamente pela empresa).

N2 Horas Suplementares Remuneradas

A entrada neste campo deve mostrar o niumero de horas suplementares (extraordindrias)
efetuadas no més de referéncia, tendo em conta a nogao de trabalho suplementar constante no

art? 2262 do Cédigo do Trabalho.

REMUNERAGOES CORRESPONDENTES AO MES DE REFERENCIA
Remuneragao base

Considera-se como remuneracdo base o montante iliquido (antes da deducdo de quaisquer
descontos) em dinheiro e/ou géneros, com caracter de pagamento regular mensal, referente ao
més de referéncia e correspondente as horas normais de trabalho. Para efeitos de célculo deste
montante deverad ser incluido o pagamento por dias de férias, feriados e faltas justificadas que
ndo impliquem perda de remuneragcdo e também o pagamento por horas remuneradas ndo
efetuadas. Por outro lado, deverdo ser excluidos quaisquer prémios, subsidios, diuturnidades,
gratificagdes e pagamentos feitos em percentagem, mesmo que estes constem da defini¢ao de

remuneragao base do respetivo instrumento de regulamentagao coletiva de trabalho.
Neste campo, deverd ainda ser considerado o seguinte:

e No caso do pessoal de algumas atividades que ganha geralmente em percentagem, mas que
esteja estipulada parte fixa ou saldrio garantido, considera-se essa parte fixa ou salario garantido

como remuneracdo base;
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e Se a remuneracdo for exclusivamente em percentagem, ndo deve ser considerada como
remuneracdo base, inscrevendo-a nas prestacdes regulares ou irregulares tendo em conta a

regularidade de pagamento em relagdo ao periodo de pagamento (mensal);

¢ S6 sdo considerados os pagamentos em géneros que, por contrato de trabalho, fagcam parte
integrante da remuneragao base, sendo a sua valorizacdao efetuada de acordo com o disposto

na Lei Geral ou no instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho aplicavel.

Remunerag¢ao do Trabalho Suplementar

Refere-se ao montante iliquido pago ao trabalhador ou trabalhadora, correspondente ao
numero de horas suplementares efetuadas no més de referéncia, quer tenham sido realizadas

em dias de trabalho, quer em dias de descanso ou feriados.

Subsidio de Natal e de Férias

Corresponde ao montante iliquido, em duodécimos, dos subsidios de Natal e de Férias, ou seja,

8.33% da remuneragao base no més de referéncia.

Prémios e Subsidios Regulares

Deve ser considerado o montante iliquido pago as pessoas ao servigo, com cardacter regular, no
més de referéncia, como é o caso dos subsidios de alimentacdo, de funcdo, de alojamento ou
transporte, diuturnidades ou prémios de antiguidade, produtividade, assiduidade, subsidio por
trabalhos penosos, perigosos ou sujos, subsidios por trabalho por turnos e noturnos. Para os
montantes varidveis desta componente de remuneragdo (como por exemplo prémios de
produtividade, comissdes e outros) deve ser calculada uma média mensal. Os duodécimos de

subsidios de Natal ou férias que tenham sido pagos no més de referéncia deverao ser excluidos.

Prémios e Subsidios Irregulares

No calculo desta componente deve ser efetuada uma média mensal do montante iliquido pago
com caracter irregular, ou seja, que ndo tem periodicidade de pagamento mensal. Sdo exemplos,

0s pagamentos a titulo de participacdo dos lucros, distribuicdo de titulos ou outras gratificacdes,
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indemnizacdes, retroativos, prémios de assiduidade e produtividade de pagamento ndo mensal.
Os subsidios de Natal ou férias que eventualmente tenham sido pagos no més de referéncia ndo

sdo considerados nesta componente.

2.3.Modelos de Regressdo adotados para cdlculo da disparidade salarial

A Calculadora DSG recorre a dois modelos de regressao linear multipla: o Modelo Simples e o
Modelo Estendido. Ambos os modelos sdo aplicados a varidvel remuneracdo base e ganho de
um individuo. A estimagao dos coeficientes de regressao em ambos os modelos é feita com base

no método dos minimos quadrados.

O Modelo Simples

No primeiro modelo para o estudo das desigualdades salariais entre homens e mulheres apenas

variaveis pessoais e de capital humano sdo consideradas. Podemos assim definir o modelo por:
In(S;) = a+ B1Escy; + PoPE,; + P3Ants; + ySexo; + ¢,
onde:

In(S;) = logaritmo natural da remuneragdo base ou do ganho S; do/a i — ésimo/a

trabalhador/a;

Escy; = anos completos de escolaridade do/a i — ésimo/a trabalhador/a;

PE,; = potencial de experiéncia, definido em (4), do/a i — ésimo/a trabalhador/a;
Ants; = anos de antiguidade na empresa do/a i — ésimo/a trabalhador/a;

Sexo; = o sexo do/a i — ésimo/a trabalhador/a (1 = Feminino, 0 = masculino);

&; = residuo associado ao i — ésimo/a trabalhador/a;

a, B1, B2, B3 € y os respetivos coeficientes de regressdo.

0O Modelo Estendido

No segundo modelo considerado para o estudo das desigualdades salariais entre homens e

mulheres sdo consideradas duas novas varidveis relativas ao perfil de exigéncia requerido ao/a
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”

trabalhador/a no desempenho das suas funcdes: “Nivel de competéncias requerido” e

“Responsabilidade ao nivel da gestdo

~x o n

. Podemos assim definir o modelo por:

In(S;) = a+ BiEscy; + BoPE,; + B3Ant;; + B,Compy; + [sGess; + ySexo; + ¢,

onde:

In(S;) = logaritmo natural base ou ganho S; do/a i — ésimo/a trabalhador/a;
Escy; = anos completos de escolaridade do/a i — ésimo/a trabalhador/a;

PE,; = potencial de experiéncia, definido em (4), do/a i — ésimo/a trabalhador/a;
Ants; = anos de antiguidade na empresa do/a i — ésimo/a trabalhador/a;

Comp,; = nivel de competéncias requerido ao/a i — ésimo/a trabalhador/a (1 =

Mestria, 2 = Qualificada, 3 = Basica, 4 = Elementar);

Gess; = responsabilidade ao nivel da gestdo do/a i — ésimo/a trabalhador/a (1 = Topo,

2 = Médio, 3 = Baixo, 4 = Minimo, 5 = Ausente);
Sexo; = o sexo do/a i — ésimo/a trabalhador/a (1 = Feminino, 0 = masculino);
&; = residuo associado ao i — ésimo/a trabalhador/a;

a, f1, B2, B3, Ba, Bs €y os respetivos coeficientes de regressao.

De notar que as varidveis Comp,; e Gess; sdo varidveis categéricas com mais de 2 niveis, pelo

que terd de ser contemplada a construgdo de varidveis auxiliares (dummy variables) no modelo

de regressao multipla, tantas quanto o nimero total de niveis existentes para cada uma destas

varidveis menos uma unidade. Desta forma, poderemos ter que incluir para a varidvel Compy;

até 3 varidveis auxiliares e para a varidvel Gess; até 4 varidveis auxiliares. O modelo final

contemplard assim um possivel total maximo de 11 covariaveis.

O Calculo da Desigualdade Salarial de Género
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A estimativa 7, permite quantificar a desigualdade média salarial entre homens e mulheres com
as mesmas caracteristicas, a partir do calculo de quanto o facto de ser mulher é responsavel

pela diferenca média salarial, ou seja,
(ey - 1)§homem-
Se esta estimativa for positiva significa que a desigualdade de género é a favor das mulheres.

A desigualdade média salarial entre homens e mulheres devido a outras caracteristicas, pessoais
e/ou de funcdo, pode assim ser calculada a partir da férmula seguinte:
[SMulheres - SHomens] - [(ey - 1)SHomens]-

Novamente, se esta estimativa for positiva significa que a desigualdade de género devido as

caracteristicas pessoais e/ou de funcdo é a favor das mulheres.

Adicionalmente, a Calculadora DSG fornece ainda o resultado de dois testes de hipdteses
relativos a significancia das desigualdades salariais. O primeiro teste de hipdteses analisa a
significancia estatistica das desigualdades médias salariais entre sexos permitindo uma

tolerancia de 0%, ou seja,
Hy:y =0 ws Hy:y #0.

Caso rejeitemos a hipdtese nula deste teste de hipdteses, a Calculadora DSG apresenta ainda o
resultado do teste de hipdteses unilateral em que analisa se a desigualdade média salarial entre
sexos é igual ou superior a 5%, ou seja, permitindo assim uma tolerancia de 5% para as

desigualdades salariais. Podemos assim escrever as seguintes hipdteses:
Hy:y =0.05 vs Hy:y > 0.05.

Ambos os resultados dos testes de hipdteses sdo apresentados tomando em consideragdo um

nivel de significancia, a, de 5%.

2.4.A Ferramenta Online
A Calculadora DSG é disponibilizada numa plataforma online, com as seguintes vantagens:

— possibilidade de assegurar a validagdo dos dados aquando da sua introducdo,

salvaguardando a qualidade dos mesmos;
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— retrocompatibilidade dos updates da plataforma, na medida em que possibilita a
atualiza¢do dos resultados independentemente do momento em que os dados foram
inseridos;

— otimizagdo da manutencdo e continuidade da plataforma.

O programa estatistico utilizado na Calculadora DSG é o R (The R Project for Statistical
Computing), um software de analises estatisticas e criacdo de graficos. Neste programa foram
criados os scripts para calculo de todos os resultados gerados pela plataforma, incluindo os

scripts para os modelos de regressdo (simples e estendido).

O acesso a ferramenta é realizado mediante a introdugao de uma credencial de acesso, registada
pela propria empresa/entidade empregadora, e cuja responsabilidade de gestdo a ela fica
associada, num processo que garante a total confidencialidade dos dados e tratamento da

informacao.

No dashboard, a pagina principal da Calculadora DSG, os principais menus estdo disponibilizados
de forma clara e acessivel para o/a utilizador/a. O dashboard permite, de forma intuitiva e
sistematizada, efetuar a gestdo dos departamentos e dos/as trabalhadores/as, requerer o
Relatério de Disparidade Salarial e efetuar o download dos Manuais de Instruces de
Preenchimento e de Interpretacdo de Resultados. A ordem de apresentacdo dos icones diz

respeito a ordem de introducdo da informacdo na primeira utilizacdo da plataforma.

Gerir Departamentos Gerir trabalhadoresias 3 Relatorio de disparidads salarial 3

Histérico de resultados

Datade referéncia  PNT  Sujeitos  Departamento  Regido Data Apagar }‘

972014 na - Todas ~ 2014-12-23 11:40:33 9 o
92014 88 - Todas 2014-12-23 11:25:39 9 w Manual de InstrucBes de Preenchimento da
92014 51 - Todas  2014-12-22 14:24:39 & Manual de Interpretagio de Resultados
Ver todos 3
PO s
\F DE REFERENCIA
ClIT s FSE e

COMISSAC PARAA IGUALDADE
HO TRABALHO E NO EMPREGO

Figura 11 — Dashboard da Calculadora DSG
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Na Gestdo de Departamentos é possivel criar ou editar os departamentos® pretendidos para a

analise, aos quais deverdo ser associados os trabalhadores/as.

A Gestdo de Trabalhadores/as permite a introducdo e edi¢do de trabalhadores/as, com uma
ficha Unica para introducdo de todos os campos, salvaguardando a necessidade de posteriores
validacOes estatisticas. Para ser mais facil a alteracdo de cada registo, existe uma opcdo de

pesquisa de trabalhadores e trabalhadoras na base de dados.

A funcionalidade Histérico de Resultados, permite arquivar os calculos efetuados e também
apagar os antigos ou comparar os varios exercicios realizados. Assim, qualquer alteragdo aos
dados inseridos na plataforma pode dar origem a um novo Relatério de Disparidade Salarial,
mantendo em histérico os anteriores exercicios. Esta funcionalidade constitui um beneficio para
as empresas/entidades empregadoras, ja que permite uma monitorizacdo dos indicadores de

igualdade salarial entre homens e mulheres.

Ill

Embora a plataforma seja o mais possivel “user friendly” para os/as utilizadores/as, face a sua
complexidade ao nivel da quantidade de varidveis de inser¢do e de outputs que a plataforma
fornece, foram construidos um Manual de Instru¢des de Preenchimento e um Manual de
Interpretacdo de Resultados, que servem de suporte a utilizacdo da Calculadora DSG, e que
estdo disponiveis online. Estes Manuais enumeram os procedimentos de utilizacdo da
plataforma, apresentam todos os esclarecimentos necessarios ao preenchimento dos dados e
respetiva explicacdo das varidveis, expdem interpretacGes de todos os resultados apresentados

pela Calculadora e respondem ainda a questdes frequentes colocadas aquando da utiliza¢do da

plataforma.

2.5.Devolugdo de resultados

Para garantir a clareza na leitura dos resultados gerados pela Calculadora DSG, estes sdo
apresentados, na maioria dos outputs, em tabelas e graficos. Apenas naqueles em que existe
uma maior tecnicidade na sua interpretacdo sdo apresentados pardgrafos explicativos,
padronizados por condig¢Ges relativas aos resultados da amostra em questdo. Assim, evitam-se

dudvidas na interpretagdo dos resultados por parte do/a utilizador/a.

15 Entende-se por departamento qualquer forma de divisdo ou agrupamento dos trabalhadores e
trabalhadoras, presente ou ndo no organograma da empresa/entidade, que justifique uma analise
individual (ex: departamentos, seccdes, filiais, delegacdes, etc.)
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Em todas as paginas do relatério de disparidades existe um banner superior fixo referente aos
pressupostos utilizados no exercicio (Figura 12), identificando a data de referéncia dos dados, o
periodo normal de trabalho, os departamentos e regides selecionadas na andlise, a data do

exercicio e o niUmero de trabalhadores e trabalhadoras presentes na analise.

O & ¢ O &

0572014 40h - Morte 2014-09-10 Bg|Th
12:38:17

Figura 12- Sintese dos pressupostos do Relatdrio de Disparidade

A estrutura do relatério produzido pela plataforma assenta em trés grandes dominios: o
primeiro, de caraterizacdo geral onde s3o apresentadas as estatisticas descritivas!® gerais por
cada variavel; o segundo dominio, denominado de “Motivos de disparidade” e que contempla a
estimacdo da disparidade pelo modelo simples e pelo modelo estendido; e o terceiro dominio,

onde sdo apresentados os resultados descritivos completos por cada varidvel (Figura 13).

Eull Caracterizagdo geral

= Motivos da disparidade
0 Modelo simples
& Modelo estendido
= Idade
™ Habilitagdes
B3 Antiguidade
& Potencial de experiéncia
% Categoria Profissional
1 Nivel de Competéncias Requerido

& Nivel de Responsabilidade na
Gestéo

+ Avaliacdo de Desempenho

16 As estatisticas descritivas apresentadas incluem os valores médios e desvio-padrio. Os valores
médios, em termos estatisticos, correspondem a média dos dados de determinada varidvel sobre todos
os elementos da populagdo. O desvio padrdo é uma medida de dispersdo dos dados, que permite
perceber o grau de afastamento ou aproximacao relativamente ao valor médio.
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Figura 13- Separadores de andlise presentes no Relatdrio de Disparidade Salarial

A anadlise das estatisticas descritivas € uma componente fundamental do relatdrio, permitindo
uma melhor caracterizacdo da amostra. No separador Caracterizacdo geral sdo apresentadas,
para as caracteristicas pessoais - Idade, Pessoas a Cargo, Habilita¢gGes, Antiguidade e Potencial
de Experiéncia -, os valores médios, o respetivo desvio padrdo e a diferenca em relacdo a
percentagem de homens. Ainda neste separador sdo apresentados para as restantes varidveis -
Nivel de Competéncias Requerido, Categoria Profissional, Responsabilidade ao Nivel da
Gestao e Avaliacdo de Desempenho - o nimero de registos para cada dimensdo das variaveis
por homens e mulheres, a respetiva distribuicdo por sexo e a diferenca percentual em relacdo

aos homens.

A sinalizacdo de outliers” é outra funcionalidade constante deste separador, que permite
informar a existéncia de registos de remuneragdes e ganhos com valores muito discrepantes em
relacdo a amostra, identificando os trabalhadores e trabalhadoras que se encontram nesta

situagao.

Os critérios de sinalizacdo de outliers foi o de todos os/as trabalhadores/as cuja remuneracdo
base e/ou ganho estandardizado ¢ inferior a Q_1-1.5xIQR ou superior a Q_3+1.5xIQR, onde Q_1
e Q_3 sdo os primeiro e terceiro quartis, respetivamente, e IQR=Q_1-Q_3 é a amplitude

interquartil (Tukey, 1977).

A presenca de outliers pode dever-se a existéncia de lapsos na inser¢ao dos dados pelo que a
sua identificagcdo possibilita a respetiva retificagdo. Ndo resultando de erros na fase de insergao
é permitido ao/a utilizador/a a possibilidade de eliminar estes registos da analise e prosseguir o
exercicio sem a sua contabilizacdo ou, em alternativa, manter os registos na base de dados e

continuar o exercicio.

Caso a amostra contenha outliers, é apresentado o aviso representado na Figura 14, com um
link direto para a lista dos trabalhadores ou trabalhadoras que se encontram nesta situacao,

para efeitos de verificagdo de erros na insergdo de dados, sua corregao ou eliminagao.

17 Constituem outliers valores que se encontram «do lado de fora» da amostra, que sdo significativamente
maiores ou menores que a média dos valores presente na amostra. Sdo assim valores que podem ser
considerados “desajustados” tendo em conta os restantes dados da amostra.
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A Outliers

Foram identificados 16 trabalhadores/as como tendo remuneragdes base excessivamente elevados ou baixos
relativamente & maioria dos frabalhadores/as da sua empresa. Verifigue se ocorreu algum erro de registo nos sujeitos
identificados. Caso ndo se trate de um erro de registo e pretenda realizar de novo esta analise excluindo estes/estas
trabalhadores/trabalhadoras, por favor va ao editar e retire os sujeitos identificados.

Foram identificados 10 trabalhadores/as como tendo ganhos excessivamente elevados ou baixos relativamente & maioria
dos trabalhadores/as da sua empresa. Verifique se ocorreu algum erro de registo nos sujeitos identificados. Caso ndo se

trate de um erro de registo e pretenda realizar de novo esta analise excluindo estes/estas trabalhadores/trabalhadoras,
por favor va ao editar e retire os sujeitos identificados.

Figura 14 - Informagdo sobre a existéncia de Outliers

No separador Motivos da Disparidade sdao apresentados para os dois modelos considerados -
Modelo Simples e Modelo Estendido -, as diferengas na remuneragdo base e no ganho,
identificando os valores mais elevados, mais baixos e médios para homens e mulheres, bem

como a diferenca em relagdo aos homens, em percentagem.

Ambos os modelos sé sdo executdveis se houver registos de Homens e de Mulheres na base de
dados. No modelo de regressao estendido, é ainda obrigatéria a existéncia de registos em, pelo
menos, duas categorias das varidveis “Nivel de Competéncia” e “Responsabilidade ao Nivel da

Gestdo”, caso contrdrio o modelo ndo é exequivel.

Posteriormente sdo apresentados os motivos explicativos de tais diferencas, atendendo as
caracteristicas pessoais e sexo, no caso do modelo simples, e também as caracteristicas da
fungdo, no modelo estendido, avaliando o impacto de cada uma delas e o sentido em que as

diferencas salariais ocorrem.

Esta analise é complementada com uma representagdo grafica da regressdo, que permite
compreender a qualidade de predi¢cao do modelo, quer para a remuneragao base quer para o

ganho.

Os separadores seguintes Idade, Habilitagdes, Antiguidade, Potencial de Experiéncia, Categoria
Profissional, Nivel de Competéncias Requerido e Nivel de Responsabilidade na Gestao
apresentam, para cada dimensdo da respetiva varidvel, os valores médios da remuneragdo
base/ganho da amostra, os valores correspondentes a homens e a mulheres e a percentagem
da diferenca em relagdo aos homens. Para além destes resultados enumeram ainda o numero
de registos da amostra e sua discriminacdo por sexo, bem como a percentagem de mulheres

para cada dimensao das variaveis.
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Esta analise descritiva é complementada com uma representacdo grafica, de forma a facilitar a

interpretacao dos resultados.

Para as varidveis ldade, Habilitagdes, Antiguidade e Potencial de Experiéncia sdo ainda
apresentados os graficos de regressao, analisando a relacdo entre as mesmas varidveis e a
remuneracdo base/ganho e permitindo estimar uma tendéncia de evolugdo, prevista pelo

modelo.

A varidvel Avaliacdo de Desempenho, pelas suas particularidades, apresenta uma organizacao
diferente das restantes varidveis. Na Avaliacdo de Desempenho é apresentado o nimero de
homens e mulheres por cada nota de avaliagdo atribuida e por categoria profissional,
possibilitando assim a andlise de possiveis diferengas na atribuicao das notas de avaliagdo de
desempenho. Tendo em conta o impacto da avaliacdo de desempenho no ganho dos/as
trabalhadores/as, foi criado um output que permite verificar a diferenca no ganho entre homens

e mulheres, cruzando as duas varidveis (Avaliagdo de Desempenho e Categoria Profissional).

2.6.Valida¢do da Ferramenta

A Calculadora DSG passou por um processo de experimentacdo e validagdo realizado em quatro
empresas com sede em Portugal. Estas empresas pertencem ao setor dos servigos, embora em
areas de atividade totalmente distintas, o que permitiu uma maior diversidade na abordagem
aos pressupostos inerentes a utilizagdo da ferramenta. Em cada uma das empresas participantes
foi realizado um teste a plataforma e extraido um relatério de disparidades que deu origem a
elaboragdao de um Relatério de Disparidades Salariais de Género individual, contendo a
interpretacdo dos resultados obtidos e destacando algumas recomendacGes (Parte IV — Estudos

de Caso).

A experimentacdo da Calculadora DSG permitiu a introducdo de novas melhorias a plataforma,
ao nivel da metodologia de introducdo de dados e obtencdo de resultados, designadamente nos

seguintes pontos:

- Confidencialidade dos dados e tratamento de informagao

Sendo esta uma preocupacgao legitima por parte de quem utiliza a plataforma, e atendendo a

que a informacgdo se encontra gravada num servidor alojado e administrado pelo Instituto de
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Informatica, I.P., foi decidido conferir total anonimato a utilizacdo da Calculadora DSG. Assim,
ndo existem elementos de identificagdo da empresa/entidade empregadora e do/a respetivo/a
utilizador/a, permitindo apenas a criacdo de uma conta de correio eletrénico alojada num
servidor publico, para salvaguardar a necessidade de eventuais contactos, por parte do/a

administrador/a.

- Metodologia de inser¢do de dados

A experimentacdo permitiu uma melhor percecdo da metodologia de inser¢cdo de dados, na
medida em que se trata de uma tarefa complexa que envolve mais do que um interlocutor na
empresa/entidade empregada e diversas fontes de informacdo. Assim, foi criada uma
funcionalidade na plataforma, que possibilita o preenchimento dos dados num ficheiro de excel
e o download respetivo. Para assegurar a qualidade dos dados, existe um alerta para validar a
insercdo de dados relativos a trabalhadores e trabalhadoras, sugerindo a verificagdo da

existéncia de registos incompletos no menu de “Gestdo de Trabalhadores/as”.

- Pressupostos minimos para exequibilidade do modelo

Os modelos de regressdo, o simples e o estendido, carecem de registos de homens e de
mulheres na base de dados. Ainda no modelo de regressao estendido, é indispensavel o registo
de, pelo menos, duas categorias das varidveis Nivel de Competéncia Requerida e

Responsabilidade ao Nivel da Gestao.

2.7.Condigoes de Aplicagdo do Modelo Simples e do Modelo Estendido

Anadlise de Residuos

Para que os modelos de regressdo possam ser aplicados, os erros/residuos, &;, devem ser
independentes e identicamente distribuidos (i.i.d.) com uma distribuicdo normal de valor médio
0 e variancia 62, N(0, o). A verificacio destes pressupostos é realizada a partir de uma anélise
de residuos, disponivel online no Relatério e detalhada no Manual de Interpretacdo de
Resultados. Uma breve verificagdo destes pressupostos pode ser realizada a partir da andlise

dos graficos na Figura 15.
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Figura 15 - Andlise de residuos simplificada

No grafico dos residuos versus os valores ajustados da varidvel resposta, Y, deve-se obter uma

nuvem de pontos aleatérios em torno do eixo das abcissas. Comportamentos como os

representados na Figura 16 sdo uma indicacdo da violacdo da homogeneidade dos residuos

(Figura 16 a esquerda) ou da ndo-linearidade de alguma das covaridveis consideradas no modelo

(Figura 16 ao centro). O grafico na Figura 16 (a direita) averigua a normalidade subjacente aos

residuos do modelo de regressdo em analise. Se estes seguirem uma distribuicdo normal, é

esperado que as observacGes se distribuam sem grandes desvios da reta representada no

grafico.
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Figura 16- Violagbes aos pressupostos do modelo de regresséo

No exemplo apresentado na Figura 15, ndo se registam grandes violagGes relativamente aos
pressupostos do modelo. Caso o cendrio seja mais proximo do apresentado na Figura 16,
recomenda-se o cuidado na interpretagao dos resultados e a consulta de um especialista de

forma a um aperfeicoamento do modelo.

Dimensdo da Amostra

Muitas sdo as regras relativas ao cdlculo da dimensdo da amostra, n, necessdria para a validagao
de um modelo de regressdao multipla. Hair et al. (2009) sugerem, para uma poténcia de 80% e
um a = 5%, um nimero minimo de 50 observagdes para a detecdo de um R? > 0.23, oun >
100 para a detegdo de um R? > 0.12. Harris (1985) sugere, para regressdes com um maximo
de 5 covariaveis, que a dimensdo da amostra exceda em 50 o nimero de covariadveis (m), ou
seja, n > 50 + m. Para regressGes multiplas com 6 ou mais covaridveis deveremos ter no

minimo 10 observagdes por covariavel.

Para os modelos adotados, as regras apresentadas por Hair et.al (2009) e Harris (1985) no
paragrafo anterior implicariam um numero de observagGes entre 54 (61) a 100 (110) para o
Modelo Simples (Modelo Estendido). De notar que estas regras sdo meramente indicadoras da
adequacao dos resultados, sendo sempre recomendado uma andlise estatistica pormenorizada

dos outputs dos modelos e respetivos residuos.
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Coeficiente de Determinacdo — R?

O coeficiente de determinac¢do, também chamado de R? (R-quadrado), é uma medida de
ajustamento de um modelo estatistico linear generalizado, de que sdo exemplos os modelos de
regressao multipla usados na Calculadora DSG, relativamente aos valores observados. Este
coeficiente varia entre 0 e 1, indicando, em percentagem, o quanto a variabilidade dos dados
pode ser explicada pelo modelo em analise. Quanto maior for o valor de R?, melhor o ajuste do
modelo aos dados e maior a sua capacidade explicativa. Por exemplo, se o R? de um modelo é
0,755, isto significa que 75.5% da variavel dependente (no nosso caso o logaritmo do salario
estandardizado) consegue ser explicada pelas covaridveis/variaveis independentes presentes no

modelo.

Na Calculadora DSG, sdao apresentados os resultados de dois modelos de regressao multipla: o
modelo simples e 0 modelo estendido. No modelo estendido, para além das varidveis presentes
no modelo simples, sdo ainda incluidas duas novas covaridveis relativas ao desempenho das
funcdes de um/a trabalhador/a, nomeadamente o “Nivel de competéncias requerido” e a

“Responsabilidade ao nivel da gestdao”.

A inclusdo de inUmeras covaridveis, mesmo com pouco poder explicativo na varidvel
resposta/dependente, aumenta o valor do coeficiente de determinacdo, R%. Ao se usar este
coeficiente para a comparacdo do modelo simples e estendido, chegar-se-ia sempre a conclusdo

gue o modelo estendido seria 0 modelo que melhor se ajustaria aos dados em analise.

Como um dos objetivos desta ferramenta é permitir ao/a utilizador/a decidir qual o modelo que
melhor explica as possiveis diferengas salariais entre homens e mulheres, o coeficiente que se
usa na Calculadora DSG é o coeficiente R*-ajustado. Este coeficiente é funcio do coeficiente de
determinac3o, contudo o R%-ajustado penaliza a inclus3o de covaridveis pouco explicativas da
variavel resposta. Esta medida é assim um compromisso entre a parcimdénia do modelo e a

qualidade do seu ajustamento.

O/A utilizadora, ao comparar os modelos simples e estendido, podera assim constatar qual o

modelo com maior valor de R2-ajustado.

2.8.Exemplos de utilizagdo da calculadora — Guia de interpretag¢do de

resultados
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Esta seccdo tem por objetivo fazer uma demonstracdo e interpretacdo dos resultados obtidos
num exercicio de calculo da disparidade salarial entre homens e mulheres. Para o efeito foram
construidas trés amostras aleatdrias de 100, 50 e 20 sujeitos, extraidas do universo de 283

individuos, a data registados na plataforma, resultantes da experimentag¢do da Calculadora DSG.

Numa primeira parte sdo descritos os resultados obtidos com a amostra mais alargada, e numa
segunda parte, sdo apresentados os comportamentos estatisticos dos modelos perante

amostras mais reduzidas.

De salientar que, tratando-se de amostras aleatdrias de entre o universo das empresas que
participaram na validagao da Calculadora DSG, os dados ndo refletem uma légica fundamentada
em procedimentos de gestdo relativos a atribuicdo de regalias aos individuos, pelo que os

resultados obtidos sdo exclusivamente validos para efeitos de demonstragao da plataforma.

2.8.1. — Resultados obtidos com uma amostra de 100 registos

Caracterizacao Geral

Esta amostra é constituida por 63 sujeitos femininos e 37 sujeitos masculinos.

A primeira informacdo transmitida pela plataforma é a existéncia de quatro trabalhadores ou
trabalhadoras com remuneragdes base excessivamente superiores ou inferiores em relagdo a
maioria das observag¢des, assim como a existéncia de seis trabalhadores ou trabalhadoras que
se encontram na mesma situagdo em relagdo aos valores do ganho (Figura 17). N3do se tratando
de erro na insergao de dados, prossegue-se com a analise do Relatdrio, tomando-se a opgdo de

nao retirar estes elementos da amostra.

A Outliers

Foram identificados 4 trabalhadores/as como tendo remuneragdes base excessivamente elevados ou baixos
relativamente & maioria dos trabalhadores/as da sua empresa. Verifigue se ocorreu algum erro de registo nos sujeitos
identificados. Caso ndo se trate de um erro de registo e pretenda realizar de novo esta analise excluindo estes/estas
trabalhadores/irabalhadoras, por favor va ao editar e retire os sujeitos idenfificados.

Foram identificados 6 trabalhadores/as como tendo ganhes excessivamente elevados ou baixos relativamente & maioria
dos trabalhadores/as da sua empresa. Verifique se ocorreu algum erro de registo nos sujeitos identificados. Caso néo se

trate de um erro de registo e pretenda realizar de novo esta analise excluindo estes/estas trabalhadores/trabalhadoras,
por favor va ao editar e retire 0s sujeitos identificados.

Figura 17 - Existéncia de Outliers numa amostra exemplo de 100 registos
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A primeira tabela (Figura 18) fornece um conjunto de informagdes descritivas da amostra, onde
se pode verificar que as mulheres apresentam valores médios superiores aos homens na idade,
nas habilitagcdes e na antiguidade, esta ultima, com uma diferenca de 24,4% em desfavor dos
homens. J& no que respeita ao potencial de experiéncia, as mulheres apresentam um valor
ligeiramente inferior aos homens, a que corresponde um diferencial negativo de 1%. Nesta

amostra verifica-se, ainda, que ndo existem trabalhadores e trabalhadoras com pessoas a cargo.

Valores Médios

(Desvio Padréo)
Diferenca em relacgéo a
Caracteristicas pessoais Homens Mulheres percentagem de Homens
Idade 37.2(10.2) 38.0 (9.5) 2.1%
(em anos)
Pessoas a cargo -(-) -() -
HabilitacGes 14.7 (3.1) 15.6 (2.0) 6.5%
(em anos de formacéo)
Antiguidade na Empresa 6.6 (6.6) 8.2(8.9) 24.4%
(em anos)
Potencial de Experiéncia 16.5 (10.6) 16.4 (10.6) -1.0%
(em anos)

Figura 18 - Caracteristicas pessoais na amostra exemplo de 100 registos

Na Calculadora DSG, a diferenca em relacdo a percentagem de homens é calculada com base na

seguinte formula:

Valor —Valor
Mulheres Homens X 100%
Valorygomens

Diferenca em relacdo a % de homens =

Se este valor for negativo representa uma diferenca em desfavor das mulheres

De seguida, o relatdrio de disparidades fornece um conjunto de tabelas que permite uma analise
descritiva de cada uma das varidveis consideradas na metodologia adotada — Varidveis
Individuais, Responsabilidade ao Nivel da Gestdo, Nivel de Competéncias Requeridas, Categoria

Profissional, Avaliacdo de Desempenho -, conforme discriminado em 2.3.
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Ao nivel das Competéncias Requeridas (Figura 19), verifica-se uma maior representatividade
dos homens no grau de competéncias basico (48,6%), enquanto a maioria das mulheres se
encontra classificada no grau de competéncias qualificada (57,1%). Analisando as diferengas no
peso de ambos os sexos em relacdo aos homens, verifica-se uma sub-representacdo das
mulheres nos niveis de “Mestria” e “Basico”, sendo esta ultima, no valor de 47,7%. Ja no que
respeita ao nivel de competéncias qualificada, os homens encontram-se sub-representados,

com uma percentagem de 76,2%.

Distribuicédo por Diferenga em
N° registos sexo relagéo a
Nivel de Competéncias percentagem de
requerido Homens Mulheres Homens Mulheres Homens
1 - Mestria 7 9 18.9% 14.3% -24.3%
2 - Qualificada 12 36 32.4% 57.1% 76.2%
3 - Basica 18 16 48.6% 25.4% -47.7%
4 - Elementar 0 2 0.0% 3.2% -
Total 37 63 100.0% 100.0%

Figura 19 - Andlise descritiva do Nivel de Competéncia Requerido na amostra teste de 100 registos

Analisando a distribuicdo de homens e mulheres por Categoria Profissional (Figura 20),
constata-se que, neste exemplo, a categoria de profissionais qualificados é a que abrange um
maior numero de mulheres (38,1%) e a categoria de profissionais semiqualificados
(especializados) abrange um maior nimero de homens (37,8%). Contudo, a distribuicdo de
homens e mulheres pelas varias categorias é tdo desigual que conduz a grandes disparidades na
representacao de ambos os sexos. Tendo sempre como ponto de referéncia os homens, existe
uma sub-representagao das mulheres de 70,6% nos profissionais semiqualificados e de 24,3%
nos “Quadros superiores”. Em sentido contrdrio, existe um excesso de representagdo de
mulheres no grupo de “Estagidrios, praticantes e aprendizes” (192,6%) e nos “Profissionais
altamente qualificados” (75,9%). De notar, ainda, a inexisténcia de mulheres na categoria

“Encarregados, contramestres, mestres e chefes de equipa”.
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Distribuigao por Diferenga em relagao

N° registos SEX0 a
percentagem de

Categoria Profissional Homens Mulheres Homens Mulheres Homens
1 - Quadros superiores 7 9 18.9% 14.3% -24 3%
2 - Quadros médios 0 1 0.0% 17.5% -
3 - Encarregados, contramestres, 1 0 2.7% 0.0% -
mestres e chefes de equipa
4 - Profissionais altamente qualificados 2 6 5.4% 9.5% 75.9%
5 - Profissionais gualificados 12 24 324% 38.1% 17.6%
6 - Profissionais semi-qualificados 14 T 37.8% 11.1% -70.6%
(especializados)
7 - Profissionais ndo qualificados 0 1 0.0% 1.6% -
(indiferenciados)
8 - Estagiarios, praticantes e aprendizes 1 5 27% 7.9% 192 6%
Total 37 63 100.0% 100.0%

Figura 20 - Categoria Profissional na amostra exemplo de 100 registos

De seguida, a plataforma fornece informacdo descritiva para a varidvel Responsabilidade ao
Nivel da Gestdo (Figura 21). A analise desta tabela permite verificar que a maioria dos sujeitos
da amostra, quer sejam homens ou mulheres, foi classificada no grau de “Ausente”. Os niveis de
responsabilidade “Média” ou de “Topo” sdao ocupados por 21,6% dos homens e por 14,3% das
mulheres. E evidente, no exemplo em analise, a disparidade na representacdo numérica das
mulheres em lugares de chefia, que atinge uma percentagem de 70,4% no grau mais elevado de
responsabilidade, embora estas apresentem niveis de habilitagdo e de antiguidade superiores

aos homens, na andlise das caracteristicas pessoais (Cfr. Figura 18).
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Responsabilidade ao nivel
da Gestédo

1-Topo

2 - Médio

3 - Baixo

4 - Minimo
5 - Ausente

Total

N° registos

Homens Mulheres

2

25

37

13

33

63

Distribuicdo por Diferenca em

SEexo relagéo a
percentagem de
Homens Mulheres Homens
5.4% 1.6% -70.4%
16.2% 12.7% -21.6%
10.68% 20.6% 90.7%
0.0% 12.7% -
67.6% 52.4% -22.5%
100.0% 100.0%

Figura 21- Responsabilidade ao nivel da Gestdo na amostra exemplo de 100 registos

Este separador do relatério fornece ainda informagdes sobre a distribui¢dao e representagdo de

homens e mulheres, por niveis de Avaliacdo de Desempenho.

A Figura 22 mostra que a maioria dos homens e das mulheres tem uma avaliagao de “Bom”,

porém com uma diferenga positiva de 21,5% para as mulheres em relagdo a percentagem de

homens. Ja ao nivel da avaliacdo de “Muito Bom”, as mulheres estdo sub-representadas em

relagdo aos homens, com uma diferenga percentual de 71,6%.

Avaliagao de
Desempenho

1 - N&o Satisfaz
2 - Satisfaz

3 -Bom

4 - Muito Bom

5 - Excelente

Total

N? registos

Homens Mulheres

0 0
0 0
26 56
8 4
1 2
35 62

Distribuigcédo por

Homens
0.0%
0.0%

74.3%
22.9%
2.9%

100.0%

Diferenga em relagao

sexo a
percentagem de
Mulheres Homens
0.0% -
0.0% -
90.3% 21.5%
6.5% -71.6%
3.2% 10.3%
100.0%

Figura 22- Avaliagdo de Desempenho na amostra exemplo de 100 registos
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Motivos da Disparidade — Modelo Simples

No exemplo em analise, constata-se uma diferenca nos valores da Remuneracdo Base Média
entre os homens e mulheres, em desfavor destas, assim como no patamar de remuneragao mais
elevado e no mais baixo. A disparidade salarial é representada pela percentagem desta diferenca
calculada em relagdo a remuneragdo base dos homens, que se traduz em 3,9% em desfavor das

mulheres, correspondendo a uma diferenca média de 45,37€ (Figura 23).

Remuneracéo base

Valor
Diferenga em relagio 3 Remuneragio
Diferengas na remuneragio de base Homens Mulheres Base dos Homens [em %)
Remunsracio dz Base maiz slevads 4552 I0E 2005 24€ -3 E%
Remunsragio de Base maiz baba 540.04€ 515.8TE -4 5%
Riemuneragio de Base media 1167.348 121,96 -3.9%

‘erifics-s2 um diferencizl em relscdo 3 Remuneracio Base médis dos Homens de -45.37€ (-3.9%) em desfavor das mulheres.

A& znalize de regrasz3o0 simples models o saldno estandardzado (legaritmo da remueneracio bass) em funclo da varidvel saxo e
das caractersticas pessoais — anos de escolaridade, antiguidade na empresa e potencial de experiéncia’ — dosidas
trabalhadores/as da sua empresa, calculando o contribute de cada um destes fatores para justificar tal dispanidade.

Motivos explicativos da diferenga Valor Em % da Remuneragic
Base dos Homens

Caracten sticas pessoais 25.00€ 21i%

Diferengas explicadas pelo sexo -T0.30E G.0%

Totais -45.3T€ -3.9%

Considerando 3 remuneracio de base, podemos guantificar = diferencas salanisiz explicsdas pels vanidvel = em TOU30E,
comespondends 3 uma percentagem de 6.0 em desfavor das mulheres.

Apesar de podermes atribuir diferengas salarisis entre os trabalhadores & as trabalhadoras devide ao sexo, estas diferengas
nao sao estatisticamente significativas (p=0.391).

A qualidade do modele pode ser avaliada em termes da medida R° - sjustado, a percentagem de variabilidade dos dades
explicada pelo models (valores proximos de 100% s&0 uma indicagSo de um bom sjustamento). Meste caso obtemos um R= -
sjustado = 55.0%.

Para uma andlise mais cuidada da qualidsde do ajustamento do modely, por favor consultar o grafico de anslise de residucs.

Figura 23 - Motivos da Disparidade - Modelo Simples, resultados obtidos na Remuneragdo Base Média na amostra
exemplo de 100 registos

De acordo com o modelo de regressao simples, as caracteristicas pessoais dos trabalhadores e
trabalhadoras sdo responsaveis por uma diferenga na Remuneragao Base Média de 25,00€ em

favor das mulheres. Contudo, a varidvel sexo é responsdvel por uma diferenga a favor dos
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homens no valor de 70,30€, pelo que, anulando o efeito da varidvel anterior, conduz a uma

diferenca na remuneracdo base média no valor de 45,37€ em desfavor das mulheres.

Assim, o modelo de regressao simples aplicado a este exemplo indica uma disparidade na

Remunerag¢ado Base Média explicada pelo sexo de 6,0% em desfavor das mulheres.

Importa salientar que os resultados obtidos neste exercicio ndo sdo estatisticamente

significativos (p=0,391)"®, assim como o valor moderado de 55% para R%-ajustado podera sugerir

a necessidade de mais varidveis no modelo de forma a aumentar o seu poder explicativo. Na

andlise de residuos (Figura 24) ndo se visualizam grandes desvios relativamente a

homogeneidade e normalidade dos residuos.
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Figura 24- Modelo Simples - Andlise de residuos, para a Remuneragéo Base Média na amostra exemplo de 100

registos

Idéntica analise é feita em relacdo ao Ganho (Figura 25), onde se constata que as mulheres

estdo melhor representadas no patamar mais elevado, mas pior representadas no patamar mais

18 Recorde-se que é estatisticamente significativo quando p é inferior ou igual a 0,05.
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baixo. Em termos médios, verifica-se uma diferenca no ganho médio de 3,5% em desfavor das

mulheres, ou seja, 63,81€.

Ganho
Valor
Diferenga em relagdo ao ganho
Diferengas no ganho Homens Mulheres dos homens [em %)
Ganho mais elevado TO95.93€ B536.53€ 21.T%
Ganho mais babo G15.68€ 602.18€ -2.2%
Ganho medio 1807.06€ 17432588 -3.9%

erifics-se um diferencisl em relacio 0 ganho médio dos Homens de -63.81€ (-3.5%) em desfaver das mulherss.

& zndlize de regress30 simples models o salSno estandardizade (legaritmo da remuneragio bass) em fungio da vandvel sswo &
das caracteristicas pessoais — anos de escolaridade, antiguidade na empresa e potencial de expeniéncia’ — desidas
trabslhadores/as da sus empresa, caleulando o contributo de cada um destes fatores pars justificar tal disparidade.

Motivos explicatives da diferenga Valor Em % do ganho dos Homens
Caracten sticas pessoais 1E.40£ 2%
Diferengas explicadas pelo sexo -102.20€ -5.T%
Totais £3.81€ -3.0%

Considerando o ganho, podemas quantificar as diferengas salanisis explicadas pela vansvel ssxo em -102.20€
comespondends 3 uma percentagem de 5.7 em desfavor das mulheres.

Apesar de podermos atribuir diferengas salarisiz entre o= trabalhadores devido a0 s=wo, estas diferengas ndo sdo
estatisticamente significativas (p=0.487).

A qualidade do modelo pode ser avaliada em termos da medida R - ajustado, a percentagem de variabilidade dos dados
explicada pelo modelo (valores proximos de 100% s30 uma indicacdo de um bom sjustamenta). Neste caso obtemeos um RE -
ajustado = 60.0%.

Para uma andlise mais cuidada da qualidade do ajustamento do modelo, por favor consultar o grafico de andlise de residucs.

Figura 25 - Motivos da Disparidade - Modelo Simples, resultados obtidos no Ganho médio na amostra exemplo de
100 registos

O comportamento das varidveis que contribuem para esta diferenca é idéntico ao obtido para a
Remuneracdo Base, ou seja, de acordo com o modelo simples, as caracteristicas pessoais
justificam agora uma diferenga no ganho médio em favor das mulheres no valor de 38,40€, mas
a variavel sexo é responsavel por uma diferenga favoravel aos homens no valor de 102,20€,

anulando o contributo anterior.

Assim, o modelo de regressao simples aplicado a este exemplo indica uma disparidade no

Ganho médio explicada pelo sexo de 5,6%, em desfavor das mulheres.
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Tal como verificado no resultado obtido para a Remuneracdo Base, estas diferencas ndo sdo

estatisticamente significativas (p=0,487), apesar de alguma melhoria no valor de R%-ajustado

(60%). Também, neste caso, ndo se verificam grandes desvios aos pressupostos do modelo

(Figura 26).
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Figura 26 - Modelo Simples - Andlise de residuos, para o Ganho na amostra exemplo de 100 registos

O comportamento do modelo em ambos os calculos (Remuneracdo Base e Ganho) é

apresentado nos gréficos de dispersdo da Figura 27, que permitem avaliar a qualidade do

ajustamento (pela aproximagdo dos pontos a reta) e a dispersdo dos valores da amostra com os

valores estimados.
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Ganho estimado
0 1000 2500 4000 5500 7000 8500

0 750 2000 3250 4500 5750 7000 8250 0 750 2000 3250 4500 5750 7000 8250

Remuneragdo de base efetiva Ganho efetivo

Figura 27 - Retas de regressdo do Modelo Simples, na amostra exemplo de 100 registos

Motivos da Disparidade — Modelo Estendido

O output relativo ao modelo estendido é idéntico ao do modelo simples, apenas difere nos

motivos explicativos das diferencgas salariais.

Recorde-se que, no exemplo em andlise, existe uma diferenga na Remuneragao Base média no

valor de 45,37€ a favor dos homens, que se traduz numa disparidade de 3,9%.

De acordo com este modelo, as caracteristicas pessoais e de fun¢do, sdo responsaveis por uma
diferenga média de 20,70€ em favor das mulheres, sendo que a varidvel sexo é responsavel por
uma diferenca média de 66,00€ em desfavor das mulheres, representando assim uma

disparidade de 5,7%, em relagdo a Remuneragao Base média dos homens (Figura 28).
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Remuneracéo base

Valor
Diferenga em relagio 3 Remuneragio
Diferengas na remuneragio de base Homens Mulheres Base dos Homens (em %)
Remuneracio d= Baze mais slevads 4052 10E 2005 24€ -AT.E%
Remuneragio de Base mais baba 540,042 51587 -4.5%
Remunzracio de Baze madia TET.24€ 1121.98€ -3.9%

erifics-s2 um diferencial em relapdo 3 Remunerscio Base media dos Homens de -45.37€ [-3.9%) em desfavor das mulherss.

Esta anzlize de regressio models o =alirio estandardizade (logaritmo da remuneragio base ou ganha) em fungio da vanavel
sexo, das caractensticas pessoais — anos de escolaridade, antiguidade na empresa e potencial de expeniéncia’ - e das
caractensticas de fungio — nivel de competénciss requernido (4 niveiz) & responsabilidzds so nivel da gestdo (5 niveiz) -
dos/das trabalhadores/as da sua empresa, csloulando o contributo de cada wm destes fatores para justificar tal disparidads

Motivos explicativos da diferenga Valor Em % da Remuneragio
Base dos Homens

Caracten sticas pessosiz & de fungio 20.70€ 1.8%
Diferencas explicadas pelo sexo -6 E -BT%
Totais -45.3TE -3.9%

Considerando 3 remurrerapa'n de base, podemas quantificar as diferencas salarisis explicadas pela variavel sexo em 56 |
comespondando 3 uma percentagem de 3.7 em desfavor das mulheres.

Apesar de podermes atribuir diferencas salariais entre os trabalhadores e as trabalhadoras devido ao sexo, estas diferengas
nio sio estatisticamente significativas (p=0.238).

A qualidade do modele pode ser avaliada em termos da medida R - ajustade, a percentagem de variabilidade dos dades
explicada pelo modele (valores priimes de 100% s3o0 uma indicagSo de um bom sjustamento). Meste caso obtemos um R= -
Fjustado = 83.0%.

Para uma andlise mais cuidada da qualidade do ajustamento do modele, por favor consultar o grafico de andlise de residuos.

Figura 28 - Motivos da Disparidade - Modelo Estendido, resultados obtidos na Remuneragdo Base média, na
amostra exemplo de 100 registos

Pode entao afirmar-se que o modelo estendido aplicado a este exemplo, indica uma
disparidade na Remunera¢do Base média explicada pelo sexo de 5,7% em desfavor das

mulheres.

Mais uma vez, estas diferencas ndo sdo estatisticamente significativas (p=0,238), embora o
comportamento deste modelo seja melhor que o anterior, na medida em que se obtém um valor
de R2-ajustado de 83,0%. Pela anélise de residuos na Figura 29 n3o se observam grandes desvios

aos pressupostos do modelo.
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Figura 29 - Modelo estendido - Andlise de residuos, para a Remuneragdo Base na amostra exemplo de 100 registos

No que respeita ao Ganho, a diferenca média encontrada, no valor de 63,81€, em favor dos
homens, resulta do somatdrio da diferenca justificada pelas caracteristicas pessoais e de fungao,
em favor das mulheres, no valor de 36,10€, e da diferenca justificada pela variavel sexo, em

favor dos homens, no valor de 99,90€, que anula o efeito positivo anterior (Figura 30).

Assim, o modelo estendido aplicado a este exemplo indica uma disparidade no Ganho médio

explicada pelo sexo de 5,5%, em desfavor das mulheres.

Pagina | 80



Ganho

Valor
Diferenga em relagio ao ganho
Diferengas no ganho Homens Mulheres dos homens (em %)
Ganho mais elevado T35 S3E 8635 53E 21.T%
Ganho mais baboo 615.68€ 602 16€ -2.2%
Ganho médio 1807 .08E 1743.288 -3.3%

‘erifics-s2 um diferencial em relaco 30 ganho médio dos Homens de -63.81€ (-3.5%) em desfavor das mulhares.

Esta andlize de regress3o modela o =alério estandardizado (logaritme da remuneracio base ou ganho) em funcio da vardvel
=sewo, das caractensticss pessosis — anos de escolardads, antiguidsde na empress e potencial de experiéneia’ - 2 das
caractensticas de fungdo — nivel de competéncias reguenido (4 niveis) e responsabiidads 2o nivel da gestio (5 niveis) -
dos/das trabalhadores/as da sua empresa, calculando o contribute de cada um destes fatores para justificar tal dispandade.

Motivos explicatives da diferenga Valor Em % do ganho dos Homens
Caractensticas pessoais & de funcio 35.10€ 0%
Diferengas explicadas pelo sexo -55.90< -5.E%
Totais £3.81€ -3.0%

Considerando o ganhe, pedemos quantificar as diferencas sslanisis explicadss pela vardvel ssoo em -39.90€, corespondendo
3 uma percentagem de 5.5 em desfavor dzs mulheres.

Apesar de podermos atribuir diferencas salarisis entre os trabalhadores e as trabalhadoras devido 20 sexo, estas diferengas
nao sio estatisticamente significativas (p=0.376).

A qualidade do medelo pode ser avalizda em termes da medida R - ajustado, a percentagem de varisbilidade dos dados
explicada pelo medelo (valores proximos de 100% s&0 uma indicacSe de um bom ajustamentos). Meste caso obtemeos um R -
ajustado = B0.E%.

Fara uma andlise mais cuidada da qualidade do ajustamento do modelo, por faver consultar o grafico de andlise de residuos.

Figura 30- Motivos da Disparidade - Modelo Estendido, resultados obtidos no Ganho médio, na amostra exemplo de

100 registos

Este modelo apresenta um R2-ajustado de 80,8%, inferior ao encontrado para a anélise relativa

a Remuneragdo Base, continuando as diferengas encontradas a serem estatisticamente nao

significativas (p=0,376).

Salienta-se, ainda, que para a determinacdo do efeito especifico de cada uma das varidveis que

compdem as caracteristicas pessoais e de funcdo nos salarios do/as trabalhadores/as, seria

necessario a analise pormenorizada dos resultados dos modelos de regressdao multipla. A sua

interpretacdo deve ser cautelosa e realizada por um especialista.
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As retas de regressdo do modelo estendido sdo apresentadas na Figura 31, sendo visivel a
melhoria do desempenho do modelo, quando comparado com as retas de regressdao do modelo

simples (Figura 27), na medida em que existe uma menor dispersdo dos valores da amostra.

"

de base

0 1000 2500 4000 5500 7000 8500
Ganho estimado
0 1000 2500 4000 5500 7000 8500

0 750 2000 3250 4500 5750 7000 8250 0 750 2000 3250 4500 5750 7000 8250

Remuneragdo de base efetiva Ganho efetivo

Figura 31 - Retas de regresséo do Modelo Estendido, na amostra exemplo de 100 registos

Comparacdo dos modelos simples e estendido para a Remuneracdo Base

No que respeita a Remuneragdo Base, por comparagdo com os resultados da aplicacdo do
modelo simples, ndo se registam grandes diferencas ao adicionar as caracteristicas de fungdo no
modelo estendido, verificando-se uma ligeira diminuicdo em termos absolutos no contributo de
ambas as variaveis na diferenga encontrada para a Remuneragao Base média, conforme tabela

seguinte. De notar que a diferenga devido a varidvel sexo é reduzida no modelo estendido.

Caracteristicas Pessoais 25,00€ 2,1% -- -
Caracteristicas Pessoais e de Fungdo - - 20,70€ 1,8%
Sexo -70,30€

-66,00€

Diferenca da Remuneracdo Base média | -45,37€ -3,9% -45,37€ -3,9%

Comparacdo dos modelos simples e estendido para o Ganho

A comparacdo dos dois modelos, constante do quadro seguinte, conduz a resultados muito

semelhantes. Apesar da clara melhoria no R%-ajustado (60.0% para 80.8%), a inclus3do das duas
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covariaveis relativas as caracteristicas da fun¢cdo conduzem assim as mesmas conclusdes. Em

ambos, o contributo da variavel sexo é muito idéntico e no sentido desfavoravel as mulheres.

Caracteristicas Pessoais 38,40€ 2,1% -- -
Caracteristicas Pessoais e de Funcdo -- -- 36,10€ 2,0%
Diferenca do Ganho médio -63,81€ -3,9% -63,81€ -3,5%

De seguida, sdo descritos e analisados os outputs fornecidos pela Calculadora DSG relativamente

as variaveis individuais.

Idade

Neste output, é apresentada uma analise descritiva da amostra, onde se verifica a existéncia de
mais mulheres do que homens em todos os escalGes etdrios, com excegdao do grupo com mais
de 60 anos, em que os dois sexos encontram-se igualmente representados (Figura 32). E ainda
neste escaldo que existe uma maior disparidade ndo sé em relacdo a Remuneracdo Base como
também em relacdo ao Ganho, ambos os casos, em favor das mulheres, com uma percentagem
de 95,9% e 494,0%, respetivamente. No escaldo etdrio dos 30 aos 39 anos, também se verifica
uma diferenca média salarial favoravel as mulheres, na Remuneracdo Base e no Ganho, sendo

gue nos restantes escaldes, a disparidade é de sentido contrario.
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Menos de  20-29 30-39 4049 50-59 Maior ou igual a

20 anos anos anos anos anos 60 anos
Remuneracdo de Base média - 644 76€  987.63€ 149268€ 1739.32€ 1831.54€
dos/as trabalhadores/as
Remuneracdo de Base média - 647 49€ B1T744€ 1782.87€ 2159.01€ 1238.10€
dos homens
Remuneracdo de Base média - 642 72€ 1069.79€ 125526€ 1571.44€ 2424 99€
das mulheres
Diferenca na Remuneracdo de Base - -0.7% 30.9% -29.6% -27 2% 95 9%
{em % da RB dos homens)
Ganho médio dos/as trabalhadores/as - 912.09€ 1363.09€ 2436.97€ 2863 54€ 5045 23€
Ganho médio dos homens - 867.34€ 1075.73€ 3087 43€ 3688.53€ 1453.94€
Ganho médio das mulheres - 945 65€ 1501.82€ 1904 .76€ 2533.55€ 8636.53€
Diferenca no ganho - 9.0% 39 6% -38.3% -31.3% 494 0%
{em % do ganho dos homens)
MN? de homens 0 9 14 9 4 1
N® de mulheres 0 12 29 " 10 1
MN® total de trabalhadores/as 0 21 43 20 14 2
% de mulheres - 57 1% 67.4% 55.0% 71.4% 50.0%

Figura 32 — Distribuig¢éo por idade, no exemplo amostra de 100 registos

Esta informagdo é também apresentada num grafico de barras (Figura 33) onde se visualiza uma
tendéncia crescente dos valores da remuneragao e do ganho até ao Ultimo escaldo etdrio. Sdo
também apresentados os graficos de regressao, que permitem visualizar uma tendéncia para o
aumento das diferengas da Remunerag¢do Base e do Ganho entre homens e mulheres, a medida

gue aumenta a idade.
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Figura 33- Representagdo grdfica do Output Idade na amostra exemplo de 100 registos

Habilitacoes

A distribuicdo da Remuneracdo Base e do Ganho por nivel de habilitacdes é apresentada no
output seguinte (Figura 34). Importa referir que esta varidvel foi sujeita a uma categorizacao,
correspondente a niveis de escolaridade que variam entre o nivel 1 — 29 ciclo do ensino basico

ou inferior e o nivel 8 — doutoramento.

No exemplo em andlise, as mulheres garantem uma presenga maioritaria nos niveis mais
elevados de habilitagdes, contudo, com valores de remuneragdes base e ganho mais baixos em
relagdo aos homens. Com o nivel de mestrado, a disparidade na Remunerag¢do Base média (RBM)
é de 52,8% e no Ganho médio é de 45,5% em desfavor das mulheres. Ja no nivel de habilitagcdes
3 — ensino secunddrio para prosseguimento de estudos superiores, a diferenca salarial ocorre

em desfavor dos homens, com percentagens de 91,5% na RBM e 85,8% no Ganho médio.
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10 20 10 19 50 60 70 to

Remuneracdo de Base média dos/as - 633.12€ 1101.22€ 567 46€ - 1186.37€  1236.73€ -
trabalhadores/as

Remuneracdo de Base média dos - B659.67€  771.58€ - - 1202.53€ 1742.50€ -
homens

Remuneracdo de Base média das - 566.75€ 1477.96€ 567 46€ - 1180.60€ 822.91€ -
mulheres

Diferenca na Remuneracdo de Base - -14.1% 91.5% - - -1.8% -52.8% -
{em % da RB dos homens)

Ganho médio dos/as trabalhadores/as - 775.18€ 1553.86€ T749.05€ - 1995.07€ 1674 .21€ -
Ganho médio dos homens - 794 45€  1109.74€ - - 2260.83€ 223318€ -
Ganho médio das mulheres - 726.99€ 206142€ 7T49.05€ - 1900.15€ 1216.87€ -
Diferenca no ganho - -8.5% 85.8% - - -16.0% -45.5% -
{em % do ganho dos homens)

N® de homens 0 5 8 0 0 14 9 0
N® de mulheres 0 2 [ 1 0 42 " 0
MN® total de trabalhadores/as 0 7 15 1 0 57 20 0
% de mulheres - 28.6% 46.7% 100.0% - T3.7% 85.0% -

Figura 34- Distribuicdo por nivel de habilitagdo, no exemplo amostra de 100 registos

A representacdo grafica destes resultados (Figura 35) permite visualizar uma tendéncia
crescente para os valores da Remuneracdo Base e do Ganho relativa aos homens, a medida que
aumenta o nivel de habilitacdes, acompanhada de um decréscimo no caso das mulheres. Esta
tendéncia revela um aumento da disparidade salarial, que comeca por ser em favor das
mulheres nos niveis mais baixos de habilita¢cdes (por influéncia do resultado obtido para o nivel
3) e passa a ser a favor dos homens, a partir dos 14 anos de escolaridade, conforme

demonstrado nos graficos de regressao.
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Figura 35- Representagdo grdfica do Output Antiguidade na amostra exemplo de 100 registos
Antiguidade

De seguida, é apresentado o resultado obtido na varidvel “Antiguidade” (Figura 36). Neste
output constata-se que as mulheres garantem maioria de representagdao numérica em todos os
niveis, excetuando o escaldo dos 10 a 19 anos de antiguidade. No que respeita a Remuneragado
Base média e ao Ganho médio, os resultados do exercicio demonstram uma diferenca a favor
das mulheres entre 0s 4 e 0s 19 anos de permanéncia na empresa, que chegam a atingir os 100%
no caso do Ganho. Ou seja, no escaldo entre os 4 e 5 anos de antiguidade as mulheres auferem

um Ganho 103,3% superior aos homens.

Contudo, nos extremos da amostra (até aos 3 anos e com mais de 20 anos), as diferencas

salariais favorecem os homens, sendo que, no Ganho, essa diferenca é superior a Remuneragao
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Base média, pressupondo a existéncia de uma parcela de pagamentos adicionais, para além do

vencimento base, superior no caso dos homens.

Maior ou
01 2.3 4.5 69 10-19 igual
ano anos anos anos anos a 20 anos
Remuneracdo de Base média dos/as 807.69€ 1301.35€ 928.01€ 1136.27T€ 1413.86€ 1588.53€

trabalhadores/as
Remuneracédo de Base média dos homens 999.09€ 1846.62€ 647.24€ B43.24€ 118329 1958.21€

Remuneracdo de Base média das mulheres 651.10€ 1007.74€ 110349 1M91.05€ 1817.37€ 1477 63

Diferenca na Remuneracdo de Base -34.8% 45 4% 70.5% 85.2% 53.6% -24 5%
(em % da RB dos homens)

Ganho médio dos/as trabalhadores/as 1101.08€ 1677.06€ 1324.75€ 1505.10€ 2963.11€ 3002.70€
Ganho médio dos homens 1252.38€ 236528€ B810.02€  819.08€ 2390.71€ 4459 56€
Ganho médio das mulheres 977.28€ 1306.4B€ 1646.45€ 1581.32€ 3964.81€ 2565 64€
Diferenca no ganho -22.0% -44 8% 103.3% 93.1% 65.8% -42 5%
(em % do ganho dos homens)

N® de homens 9 T 10 1 T 3

N® de mulheres il 13 16 9 4 10

M® total de trabalhadores/as 20 20 26 10 " 13

% de mulheres 55.0% 65.0% 61.5% 90.0% 36.4% 76.9%

Figura 36- Distribui¢do por antiguidade, no exemplo amostra de 100 registos

Estes resultados sdo visiveis na representacao grafica que se segue (Figura 37). Os graficos de
regressao indicam uma tendéncia de aumento da disparidade salarial em relagdo ao Ganho, a
medida que aumenta a antiguidade na empresa, o mesmo nao se verificando em relagao a
Remuneragdo Base. Com efeito, a andlise do grafico permite estimar uma convergéncia na
atribuicdo das remuneragdes base nos homens e nas mulheres com o aumento da sua
permanéncia na empresa que, em termos médios, ndo é muito dispar desde o momento de
entrada. Nesta situacdo, e no exemplo em analise, pode afirmar-se que a atribuicdo das parcelas
de remuneracdo acima dos valores base (como sejam subsidios regulares ou irregulares)

favorece os homens a medida que aumenta a sua antiguidade na empresa.
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Remuneracic Média Base por Antiguidade Ganho Médio por Antiguidade
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Figura 37- Output de Antiguidade na amostra exemplo de 100 registos

Potencial de Experiéncia

Esta variavel consiste numa aproximacao a experiéncia real de um individuo, de forma a estimar
os anos de experiéncia em fungdo dos anos de escolaridade e idade de um/a trabalhador/a (ver
capitulo 4 da parte Il). Neste output sdo apresentados os resultados do exercicio em funcéo dos
niveis de potencial de experiéncia (Figura 38), sendo de destacar a sobre representatividade das
mulheres nos extremos da amostra, com menos de 4 anos e com mais de 20 anos. Em relagdo a
Remuneracdo Base média, embora se verifique uma ligeira disparidade de 3,3% em desfavor das
mulheres no primeiro escaldo, as mulheres recebem em média, valores superiores aos homens
nos escaldes seguintes, diferenca essa que vai diminuindo até atingir o escaldo mais elevado,

em que os homens auferem uma Remuneragao Base média superior as mulheres em 22,2%. Ja
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em relacdo ao Ganho, existe uma disparidade em desfavor das mulheres no escaldo mais

elevado, no valor de 17,3% em relacdo aos homens.

Menor ou igual a 59 1019 Maior ou igual a

4 anos anos anos 20 anos
Remuneracdo de Base média dos/as trabalhadores/as 666.34€ 738.47€  1035.46€ 1622.06€
Remuneracdo de Base média dos homens 680.95€ 621.00€  936.79€ 1861.41€
Remuneracdo de Base média das mulheres 658.22€ 875526  1077.74€ 1466.49€
Diferenca na Remuneracdo de Base -3.3% 41.0% 15.0% -21.2%
(em % da RB dos homens)
Ganho médio dos/as trabalhadores/as 963.94€ 990.11€  1501.71€ 2734.89€
Ganho médio dos homens 946.21€ T69.50€  1418.03€ 3055.95€
Ganho médio das mulheres 973.78€ 1247 50€ 1537.56€ 2526.21€
Diferenca no ganho 2.9% 62.1% 8.4% -17.3%
{em % do ganho dos homens)
N® de homens 5 7 12 13
N® de mulheres 9 6 28 20
N® total de trabalhadores/as 14 13 73 33
% de mulheres 64.3% 46.2% 38.4% 60.6%

Figura 38- Distribuicdo por Potencial de Experiéncia na amostra exemplo de 100 registos

Esta constatacdo estda em linha com as conclusOes retiradas nos pontos anteriores relativas a
Antiguidade e Nivel de Habilitagdes, existindo uma tendéncia para o favorecimento dos homens

a medida que aumenta o nivel de cada variavel.

A identificacdo desta tendéncia, quer no que respeita a Remuneracao Base, quer ao Ganho, é
visivel na representacdo grafica que decorre deste output (Figura 39), que demonstra uma

divergéncia ainda que muito ligeira, no comportamento das retas de regressao.
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Figura 39- Output do Potencial de Experiéncia na amostra exemplo de 100 registos

Categoria Profissional

Neste output sdo apresentados os resultados do exercicio por Categoria Profissional (Figura 40).
Mais uma vez, as mulheres garantem uma maior representatividade numérica, com excec¢do da
categoria dos “Encarregados, contramestres, mestres e chefes de equipa” (onde apenas existe
um homem) e dos “Profissionais semiqualificados”. Verifica-se ainda que os homens acima da
categoria de “Profissionais altamente qualificados”, auferem valores médios de Remuneragao
Base mais elevados que as mulheres, tal como no Ganho. Alids, nesta mesma categoria
(Profissionais altamente qualificados) a disparidade agrava-se quando se passa da Remuneragéo

Base para o Ganho, passando de 30,2% para 46,8%.
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10 20 e 18 50 60 70 89

Remuneracdo de Base 2173.61€  1443.03€ 1896.926 114513€ 93263€ 674126 531.35€ GhH0.58€
média dos/as
trabalhadores/as

Remuneracdo de Base 2604 45€ - 1896.92€ 147985€ 888 31€  623.59€ - 713.66€
média dos homens

Remuneracdo de Base 1838.51€  1443.03€ - 1033.56€ 954 80€ TV517€ 531.35€ G637.97€
média das mulheres

Diferenca na Remuneracio -29.4% - - -30.2% T7.5% 24 3% - -10.6%
de Base

(em % da RB dos homens)

Ganho meédio dosfas 3643 86€ 2364 48€ 3662 6K 1856.02€ 1382 66 8BRS 04€ T09.94€ 868.83€
trabalhadores/as

Ganho médio dos homens 4378.23€ - 3662.65€ 286079 1278.75€ T761.45€ - 824 16€
Ganho médio das mulheres 3072.68€ 2364 48€ - 1621.09€ 143461€ 1072.23€ 709.94€ &T7.77€
Diferenca no ganho -29.8% - - -46.8% 12.2% 40.8% - 6.5%
(em % do ganho dos

homens)

N® de homens 7 0 1 2 12 14 0 1

M® de mulheres 9 il 0 6 24 7 1 5

M® total de trabalhadores/as 16 " 1 8 36 21 1 6

% de mulheres 56.2% 100.0% 0.0% 75.0% 66.7% 333%  100.0% B3.3%

Figura 40- Distribuicdo por Categoria Profissional na amostra exemplo de 100 registos

Conforme se pode verificar no grafico correspondente (Figura 41), a evolugdo dos valores de
Remuneragdo Base e do Ganho médios nos homens é mais acentuada do que nas mulheres, a

medida que aumenta a Categoria Profissional.
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Remuneracio Média Base por Categoria Profissional Ganho Médio por Categoria Profissional
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Figura 41- Output da Categoria Profissional no exemplo amostra de 100 registos

Nivel de Competéncias Requerido

Este output apresenta os resultados com base da mesma amostra, em relagdo ao nivel de
competéncias requerido para a fung¢do (Figura 42). Também nesta varidvel se pode concluir a
existéncia de disparidades na Remuneragdo Base média e no Ganho médio entre homens e
mulheres. Essa disparidade, que se configura favoravel as mulheres nos niveis mais baixos de
competéncias requeridas (42,3% na Remunerag¢do Base e 46,8% no Ganho), passa a ser favoravel
aos homens a medida que aumenta a exigéncia e complexidade de competéncias requeridas
para o exercicio das tarefas (Mestria, -27,3% na RBM e -18,2% no Ganho), apesar das mulheres
garantirem uma maior representatividade numérica nestes niveis mais elevados (Mestria, 56,2%
e 75,0% em Qualificada). Ou seja, existe de facto, uma diferenga na atribuicdo de remuneragées
e outros beneficios entre homens e mulheres nos niveis mais elevados de “Mestria” e
“Qualificada”, apesar das mulheres assegurarem a maioria dessas competéncias. Da mesma
forma e noutra perspetiva, os homens auferem rendimentos médios inferiores quando
comparados com as mulheres no nivel basico de competéncias, apesar de, por vezes, garantirem

uma maior presenga numérica.
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Remuneracdo de Base média dos/as trabalhadores/as
Remuneracdo de Base média dos homens
Remuneracdo de Base média das mulheres

Diferenca na Remuneracdo de Base
(em % da RB dos homens)

Ganho médio dos/as trabalhadores/as
Ganho méedio dos homens
Ganho medio das mulheres

Diferenca no ganho
(em % do ganho dos homens)

N? de homens
N® de mulheres
N® total de trabalhadores/as

% de mulheres

Remuneraciio Média Base por Nivel de Competéncias

8 _
B @ H
BM
=
£
2
&
iF
E g
5 2
E
&
§ .
o -
Mestria Qualificada Basica Elementar

Nivel de Competfncias

Ganho Médio

Mestria

2139.21€

252810€

1836.73€

-27.3%

3304.70€

3682.18€

3011.10€

-18.2%

16

56.2%

Qualificada

015.08€

875.99¢€

928.31€

5.6%

1398.05€

1484.11€

1369.36€

-T.7%

12

48

75.0%

Basica

995.60€

830.38€

1181.46€

42.3%

1578.09€

1293.15€

1898.64€

46.8%

18

16

47 1%

Elementar

915.18€

915.18¢€

1524 .87€

1524.87€

100.0%

Ganho Médio por Nivel de Competéncias

i

2500 3000 3500
1

1000 1500 2000
I 1 1

500
L

Mestria

Qualificada

Basica

Nivel de Competincias

|ap
zT

Elementar

Figura 42- Distribuigcdo por Nivel de Competéncias Requerido, na amostra exemplo de 100 registos
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Nivel de Responsabilidade na Gestdo

A distribuicdo numérica de homens e mulheres e respetivas retribuicdes (Remuneracdo Base e

Ganho) pelos niveis de responsabilidade na gestdo é apresentada neste separador da

ferramenta (Figura 43).

Remuneracdo de Base média dos/as frabalhadores/as
Remuneragdo de Base média dos homens
Remuneragéo de Base média das mulheres

Diferenca na Remuneracéo de Base
(em % da RB dos homens)

Ganho médio dos/as trabalhadores/as
Ganho médio dos homens
Ganho médio das mulheres

Diferenca no ganho
(em % do ganho dos homens)

MN® de homens
N® de mulheres
N° total de trabalhadores/as

% de mulheres

Remuneracio Média Base por
Nivel de Responsabilidade na Gestio

8 _
& aH
=M
2
H
2
=2 2 |
; 2
£
=
g 8-
§ -
&
i |]
@
s
Topa Médic Baixo Minimao Ausente
Mivel de Gestio

Topo
2419 .44€
2396.23€
2465.87€

2.9%

3363.40€
3143.63€
3803.22¢€

21.0%

33.3%

2000 3000 4000

Remuneragio Média

1000

=

Médio

2087.51€

2526.72€

1758.09€

-30.4%

3562.90€

4430.66€

2912.09€

-34.3%

14

571%

Nivel de Responsabilidade de Gestio

Topa

Baixo

1422 .31€

1554 .14€

1381.75€

-11.1%

2464 .92€

3154.13€

2252.86€

-28.6%

13

17

76.5%

Minimo

1426.05€

1426.05€

2338 40€

2338 40€

8

100.0%

‘Ganho Médio por

Meédic Baixo

Ausente

720.76€

B680.88€

750.97€

10.3%

967.31€

854 .94€

1052.45¢€

23.1%

25

33

28

56.9%

mo
zTIT

s

Kinimo

Nivel de Gestio

Ausente

Figura 43- Distribuicdo por Nivel de Responsabilidade de Gestdo no exemplo amostra de 100 registos

O comportamento encontrado na andlise desta varidvel é semelhante ao anterior, apenas

diferindo no grau mais elevado de responsabilidade. Assim, nas fungbes em que ndo existe
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qualquer nivel de responsabilidade de gestdo, as mulheres auferem, em média, rendimentos
superiores aos homens, verificando-se uma disparidade de 10,3% na Remuneragdo Base Média
e de 23,1% no Ganho médio, ambos em desfavor dos homens. A medida que as funcdes se
tornam mais exigentes ao nivel da gestdo, a disparidade configura um sentido inverso, a favor
dos homens, chegando a atingir uma percentagem de 30,4% na RBM e de 34,3% no Ganho
médio. Contudo, no exemplo em andlise, constata-se que, no grau mais elevado da
Responsabilidade de Gestao, classificada como “Topo”, a disparidade é favordvel as mulheres,
de forma ainda que ligeira no caso da Remuneragao Base média, mas acentuando-se no Ganho

médio, ndo obstante a sub-representag¢do feminina, em termos numéricos.

Avaliacdo de Desempenho

A apresentacdo de resultados do exercicio de disparidade salarial em fung¢do da varidvel
“Avaliacdao de Desempenho” assume uma apresentacao diferente das restantes, cruzando os
niveis de avaliagdo com as Categorias Profissionais. O output gerado pela plataforma permite
uma interpretagdo a dois niveis distintos. Por um lado, apresenta uma analise descritiva de
homens e mulheres, por nivel de avaliacdo e categoria (Figura 44). Esta informacdo permite
constatar a equidade entre homens e mulheres, ou a falta dela, nas classificacdes que decorrem
do sistema de avaliacdo de desempenho. Assim, no exemplo em analise, verifica-se que, no caso
dos “Quadros superiores”, existem mais mulheres do que homens com uma classificacdo de
“Bom”, mas apenas existem homens com uma classificacdo de “Muito Bom”. Também na
categoria de “Profissionais altamente especializados”, todas as mulheres obtiveram uma
classificagdo de “Bom”, verificando-se que um homem teve uma classificagao de “Bom” e outro
de “Muito Bom”. Esta informagdo é apresentada graficamente para ambos os sexos, com
objetivo de facilitar a leitura dos resultados e estabelecer uma comparagdo visual de cores.
Neste caso, é visivel uma maior mancha de cor verde clara (“Muito Bom”) no grafico dos

homens.
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MN® de trabalhadores/as

MNio Satisfaz Satisfaz Bom Muito Bom Excelente

H M H M |H M H M H M
1. Quadros superiones i} 5 5 2z
2. Quadros medios i i
2. Encarregados, contramestres, 1 1
mestres & chefes de eguipa
4. Profissionsis sltaments gualificados E: 1 [} i
5. Profizsionais qualificados k] 3 19 2 3 1 2
&. Profizsionais semi-gualificados 18 3 5 3 1
(especialzados)
7. Profissionais nio quslificados 1 1
(indiferencizdos)
Z. Estagigrios, praticantes & aprendizes ] 1 5
fvlinghio de Desempenhe por Categosia Profissional fvlinghio de Desempenhe por Categosia Prefissional
Homens Mailheres
% 2
g g

i 2 i 2 1

H H

£ 34 £ g4

1 2 a L] L) L] T ] 1 2 a L] 2 L] T ]
Categeria Profiasicnal Categeria Profasicnal

Figura 44- Distribui¢do por Avaliagdo de Desempenho na amostra exemplo de 100 registos

Por outro lado e a outro nivel de interpretacao, este output permite avaliar a existéncia de
disparidade salarial entre homens e mulheres, com a mesma classificagdo no sistema de
avaliacdo de desempenho, por Categoria Profissional (Figura 45). A tabela obtida é transposta
para um conjunto de graficos, por categoria, onde é possivel visualizar a existéncia de
disparidades salariais, considerando apenas o Ganho e em que sentido estas ocorrem, ou seja,

se a favor das mulheres ou dos homens.
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Diferenca no ganho, em % do ganho dos homens

MNio Satisfaz Satisfaz Bom Muite Bom Excelents
1. Quadros superiores - - -134% - -
2. Quadros medios - - - - -

3. Encamegados, contramestres, - - - - -

mestres & chefes de equipa
4. Profissionais altamente qualificados - - 4 8% - -
5. Profiszionais qualificados - - 64 T4% -2E%

6. Profissionais semi-qualificados - - - - -

(especizlzados)
7. Profissionais ndo gualificados - - - - -
{indiferenciados)
8. Estagianics, praticantes & aprendizes - - 8.5% - -
Cusdro s Supstiores Cusdrow Midion [ecarregadan Prof. Alt. Gual,
] R ] R
M " M o _—
E : 1 I ,E ' 1 E : 1 ,E # 1
8 B 8 8
NE = L} L) E s B H =] L1 NE = L] L) E s B H i L1
Pral. Cual. Prof. Sami-Cual. Pral. Mbo Cual. Estgiarios
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EL b

P

EC T )

FosrpTs

EL b
= b
o

BT T )
i1

Figura 45- Disparidade no Ganho, por Categoria Profissional na amostra exemplo de 100 registos

No exemplo em analise, as mulheres tém um ganho médio inferior aos homens numa
percentagem de 33,1% na categoria de “Quadros superiores”, ambos com uma classificagdo de
“Bom”, ndo obstante estarem em maioria, conforme informagdo extraida do quadro anterior.
Globalmente, a representagdo grafica destes resultados permite concluir, de forma simples e
rapida, que para a mesma categoria e para a mesma classificagao existe uma diferenca no ganho
médio em favor das mulheres, excetuando o caso anterior nos “Quadros superiores” e ainda o
caso dos “Profissionais qualificados”, com uma classificacdo de “Excelente”, em que a

disparidade é em sentido favoravel aos homens.
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2.8.2. - Resultados obtidos com outras amostras — comparag¢do e

interpretagdo

Neste capitulo sdo apresentados os

complementares,

resultados obtidos com outras duas amostras

uma com 50 registos e outra com apenas 20 registos,

extraidas

aleatoriamente do mesmo universo, estabelecendo algumas comparacdes no comportamento

dos Modelos Simples e Estendido, no que respeita aos motivos explicativos das diferencas

salariais entre homens e mulheres.

Remuneragao Base

Caracteristicas Pessoais

119,60€

12,7%

496,80€

74,2%

25,00€

2,1%

Sexo

-35,20€

-3,8%

27,90€

4,2%

-70,30€

-6,0%

Diferenga na Remuneragao
Base média

84,46€

9,0%

524,74€

78,4%

-45,37€

-3,9%

p (significancia da varidvel
sexo)

0,779

0,689

0,391

R2-ajustado

75,5%

65,0%

55,0%

Caracteristicas Pessoais e 221,50€ 23,6% 501,80€ 75,0% 20,70€ 1,8%
de Fungdo

Sexo -137,10€ -14,6% 22,90€ 3,4% -66,00€ -5,7%
Diferenga na Remuneragao 84,46€ 9,0% 524,74€ 78,4% -45,37€ -3,9%
Base média

p (significancia da variavel 0,027 (*) 0,686 0,238

sexo)

R2-ajustado 97,0% 78,6% 83,0%

(*) Valor de p para uma tolerdncia de 0%. Se permitirmos uma tolerdncia de 5% para a diferenga salarial devida a
varidvel sexo, esta diferenca salarial, apesar de estar muito préximo do nivel de significdncia considerado, deixa de
ser estatisticamente significativa (p=0.051) - Capitulo 2.3 da Parte IIl

A analise deste quadro permite-nos desde logo concluir que, apesar da menor dimensdo, a

amostra de 20 registos é a que apresenta uma melhor qualidade de aplicacdo do modelo,
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particularmente no modelo estendido, em que o R%-ajustado atinge uma percentagem de 97%.
E ainda nesta amostra que as diferencas salariais explicadas pelo sexo sdo estatisticamente
significativas. Nas restantes amostras, as diferencas motivadas pelo sexo ndo sdo
estatisticamente significativas, embora possibilitem uma base de reflexao importante. Salienta-
se, contudo, que quando a base de trabalho é uma amostra de reduzida dimensdo, os
resultados podem ser um artificio causado por este motivo, pelo que se alerta para uma

interpretagao cautelosa dos resultados obtidos, assim como a consulta de um especialista.

Na amostra de 20 registos, a varidvel sexo é responsavel por uma diferenca na RBM desfavoravel
as mulheres, em ambos os modelos (-35,20€ no modelo simples e -137,10€ no modelo
estendido). Ja as caracteristicas pessoais e/ou de fungdo contribuem para uma diferenca na RMB
a favor das mulheres (119,60€ no modelo simples e 221,50€ no modelo estendido), de tal forma,
que a diferenca global é de 84,46€ a favor das mulheres (9%). Se no modelo simples o sexo
justifica uma disparidade de 3,8% em desfavor das mulheres e as caracteristicas pessoais uma
percentagem de 12,7% em desfavor dos homens, no modelo estendido, ao serem também
consideradas as varidveis de fungdo, o sexo passa a justificar uma disparidade de 14,6% em
desfavor das mulheres e as restantes varidveis somam uma percentagem de 23,6% a favor dos

homens.

Na amostra de 50 registos, verifica-se um cendrio diferente. Existe uma diferenca na
Remuneracdo Base média no valor de 524,74€ a favor das mulheres, a que corresponde uma
disparidade de 78,4% em relagdo a Remuneragdao Base média dos homens. Em ambos os
modelos, a varidvel sexo explica uma percentagem muito reduzida dessa diferenca, a favor das
mulheres (4,2% no modelo simples e 3,4% no modelo estendido) quando comparado com as
outras varidveis. Também estas contribuem para uma diferenga positiva em favor das mulheres,
correspondendo a 74,2% da diferengca da RBM em relagao aos homens no modelo simples e a
75,0% no modelo estendido. Neste exemplo, pode assim considerar-se que a disparidade salarial
entre homens e mulheres se deve, sobretudo, as caracteristicas pessoais e de fung¢do. Pode
ainda concluir-se que, dentro destas, as caracteristicas da fun¢ao ndo tém um grande contributo
na diferengca média salarial, na medida em que, quando consideradas no modelo estendido,

acrescentam muito pouco ao contributo ja atribuido as caracteristicas pessoais.

Por ultimo, na amostra de 100 registos, existe uma diferenga na RBM de 45,37€ a favor dos
homens, a que corresponde uma disparidade de 3,9%. No modelo simples, as caracteristicas

pessoais justificam uma diferenca de 25,00€ a favor das mulheres, contudo o sexo justifica uma
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diferenca de 70,30€ a favor dos homens. A passagem ao modelo estendido ndo vem alterar

significativamente o contributo da varidvel sexo nesta diferenca, na medida em que passa de

6,0% para 5,7% da RBM dos homens, em desfavor das mulheres. Desta forma, estes resultados

sugerem que a disparidade na RBM se deve sobretudo ao sexo, quando comparado com as

outras varidveis consideradas nos modelos, embora esta diferenca nado seja significativa.

Ganho

Na Tabela seguinte sdo apresentados os resultados obtidos no mesmo exercicio para as mesmas

amostras, mas em relagao ao Ganho.

Caracteristicas Pessoais -220,10€ -11,2% 954,50€ 108,7% 38,40€ 2,1%
Sexo -332,50€ -16,8% 117,90€ 13,4% -102,20€ -5,6%
Diferen¢a do Ganho médio | -552,56€ -28,0% 1072,35€ 122,1% -63,81€ -3,5%
p (significancia da varidvel 0,353 0,338 0,487

sexo)

R2- ajustado 64,5% 61,8% 60,0%

Caracteristicas Pessoais e 102,10€ 5,2% 979,70€ 111,6% 36,10€ 2,0%
de Fungdo

Sexo -654,70€ -33,2% 92,60€ 10,5% -99,90€ -5,5%
Diferenca do Ganho médio -552,56€ -28,0% 1072,35€ 122,1% -63,81€ -3,5%
p (significancia da variavel 0,022(*) 0,341 0,376

sexo)

R2-ajustado 87,5% 77,5% 80,8%

(*)Valor de p para uma tolerdncia de 0%. Se permitirmos uma tolerdncia de 5% para a diferenca salarial devida a

varidvel sexo, esta diferen¢a salarial continua a ser estatisticamente significativa (p=0.019)

A semelhanca da anélise anterior, também no Ganho, a amostra de 20 registos é a que apresenta

um melhor comportamento da aplicacdo do modelo estendido, com um R? — ajustado de 87,5%.
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Também neste modelo e nesta amostra, os resultados obtidos para a varidvel sexo, sdo

estatisticamente significativos com uma significancia de 0,022.

Estabelecendo uma analise comparativa com o quadro da Remuneragdo Base anterior, é

possivel elencar as seguintes interpretacoes:

Amostra de 20 registos

se a disparidade média na Remuneracdo Base é de 9,0% em favor das mulheres, no
Ganho essa disparidade passa a ser de 28,0% em favor dos homens, o que significa que
existe uma grande diferenciacdo na atribuicdo de parcelas suplementares ao
vencimento base entre os trabalhadores e trabalhadoras;

no modelo simples, as caracteristicas pessoais justificavam uma diferengca na
Remuneragdo Base média a favor das mulheres; no Ganho médio, justificam uma
diferenca a favor dos homens;

o contributo da variavel sexo para as diferencas salariais agravam-se substancialmente
no Ganho, em ambos os modelos, sendo que, no estendido, os resultados sdo

estatisticamente significativos.

Amostra de 50 registos

a disparidade salarial encontrada no Ganho a favor das mulheres (122,1%) é muito
superior a disparidade encontrada na Remuneracdo Base, também a favor das mulheres
(78,4%);

contudo, a varidvel sexo continua a ndo apresentar um contributo estatisticamente

significativo para essa diferenca.

Amostra de 100 registos

a disparidade salarial no Ganho (3,5%) é inferior a encontrada na Remuneragdo Base
(3,9%), ambas a favor dos homens, pelo que se pode deduzir que a atribui¢do de outras
componentes de retribuicdo para além da Remuneracdo Base, vem, neste exemplo,
favorecer ligeiramente as mulheres;

também no Ganho, a diferenga encontrada é sobretudo devida a varidvel sexo, que
contribui com uma percentagem de 5,6% e 5,5% do Ganho médio dos homens, em
desfavor das mulheres;

as caracteristicas pessoais e de fun¢do contribuem igualmente para a diferenga média

no Ganho entre homens e mulheres, mas a favor das mulheres, tal como no caso da
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Remuneragdo Base. Contudo, essa diferenca ndo prevalece em relacdo a variavel sexo,

embora nao seja uma diferenca estatisticamente significativa, conforme ja mencionado.

Importa referir que as interpretacdes apresentadas anteriormente sdo estritamente
demonstrativas dos exemplos que resultaram de amostras criadas aleatoriamente, ndo se
verificando, por esse motivo, qualquer padrao de comportamento que permita uma adaptacdo

a situagdes reais.

A anadlise dos modelos de regressao e interpretacdo dos motivos explicativos das diferencas deve
ser acompanhada de uma andlise da distribuicao de homens e mulheres pelos diversos niveis de
cada varidvel apresentada nas diversas areas da Calculadora DSG. O cruzamento desta
informacdo permite ainda retirar interpretagdes associadas a representa¢gdo de homens e de
mulheres em lugares de maior responsabilidade ao nivel da gestdao e com um nivel de

competéncias mais exigente.
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Parte IV — Estudos de Caso

Caso A

1. Pressupostos

Més e Ano: O Relatério de Disparidade Salarial foi efetuado em Novembro de 2014, tendo por

base dados referenciados ao més de Setembro do ano 2014.
PNT: 40 horas.

Departamento: Foram considerados neste estudo os trabalhadores e trabalhadoras de um Unico

departamento.

Regido: Foram registados trabalhadores e trabalhadoras de uma Unica regiao.

2. Caracterizagao Geral

O Relatério de Disparidades Salariais considerou todos os Departamentos e Regides registadas
na plataforma, que constituem uma amostra de 60 trabalhadores/as, dos quais 13

correspondem a elementos do sexo feminino e 47 a elementos do sexo masculino.

Na Calculadora DSG, a diferenca em relacdo a percentagem de homens é calculada com base na

seguinte férmula:

Valor —Valor
Mulheres Homens X 100%

Diferenca em relagdo a % de homens =
Valorgomens

Se este valor for negativo representa uma diferenga em desfavor das mulheres.

Os dados descritivos relativos as caracteristicas pessoais contemplam os valores médios, desvio

padrdo e a diferenca em relagdo a percentagem de homens.
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Valores Médios
(Desvio Padrio)
Diferenga em relagdo a

Caracteristicas pessoais Homens Mulheres percentagem de Homens
Idade 34.3(71) 34.4 (6.4) 0.2%
(em anos)
Pessoas a cargo - (=) - -
Habilitacses 10.8 (2.0) 115 (2.5) 6.5%

(em anos de formacdo)

Antiguidade na Empresa 57 (3.9) 46(1.5) -20.2%
(em anos)
Potencial de Experiéncia 17.6 (8.0) 16.9 (6.6) -3.6%
(em anos)

Analisando as Caracteristicas Pessoais observamos uma grande proximidade no que respeita a

média das idades de homens e mulheres (34,3 e 34,4, respetivamente).

No que se refere as Habilitagdes (variavel conceptualizada em anos de formag¢do) notamos que
as mulheres, em média, possuem mais habilita¢gdes (11,5) do que os homens (10,8), apesar de

essa diferencga ser muito ligeira.

A Antiguidade na Empresa, em anos, revela-se significativamente mais elevada para os homens

5,7 anos) do que para as mulheres (2,7 anos), correspondendo a uma diferenca de 20,2%.
(5, ) do que p (2, ), P ¢ )

O Potencial de Experiéncia (valor em anos) de homens e mulheres revela valores muito

proximos, ndo existindo grandes diferencas.

Seguidamente, sdo apresentados os dados descritivos relativos ao Nivel de Competéncias

Requerido para o desempenho das fungdes.

N° registos Distribuigdo por sexo
Diferenga em relagdo a
Nivel de Competéncias requerido Homens Mulheres Homens Mulheres  percentagem de Homens

1 - Mestria 0 0 0.0% 0.0% -

2 - Qualificada 0 0 0.0% 0.0% -
3 - Basica 47 13 100.0% 100.0% 0.0%
4 - Elementar 0 0 0.0% 0.0% -
Total 47 13 100.0% 100.0%

Todos os registos inseridos na plataforma, correspondem ao nivel basico de competéncias
requeridas, pelo que ndo se verifica qualquer tipo de desigualdade na representagdo de ambos

0OS sexos.
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Na tabela seguinte sdo apresentados os dados

relativos a Categoria Profissional,

nomeadamente a distribuicdo dos/as trabalhadores/as por categoria, a respetiva distribuicdo

por sexo e a diferenca em relacdo a percentagem de homens.

Categoria Profissional
1 - Quadros superiores
2 - Quadros médios

3 - Encarregados, conframestres,
mestres e chefes de equipa

4 - Profissionais altamente qualificados
5 - Profissionais qualificados

6 - Profissionais semi-qualificados
(especializados)

7 - Profissionais ndo qualificados
(indiferenciados)

8 - Estagiarios, praticantes e aprendizes

Total

N° registos

0

0

47

47

Homens Mulheres

0

0

13

13

Distribuigdo por

sexo
Homens Mulheres
0.0% 0.0%
0.0% 0.0%
0.0% 0.0%
0.0% 0.0%
0.0% 0.0%
100.0% 100.0%
0.0% 0.0%
0.0% 0.0%
100.0% 100.0%

Diferenga em relagio a
percentagem de
Homens

0.0%

A Unica categoria profissional presente nesta amostra é a de “Profissionais semiqualificados”,

nao havendo por isso, qualquer diferenca em relagao a representagdo de homens e mulheres

nesta variavel.

A tabela seguinte descreve os dados relativos a Responsabilidade ao Nivel da Gestdo.

N°® registos

Responsabilidade ao nivel da Gestio Homens Mulheres

1 - Topo 0
2 - Médio 0
3 - Baixo 0
4 - Minimo 0
5 - Ausente 47
Total 47

0

o]

13

13

Distribuigdo por sexo

Homens Mulheres

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

100.0%

100.0%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

Diferenga em relagéo a

100.0%

100.0%

percentagem de Homens

0.0%

Nenhum dos/as trabalhadores/as deste grupo tem qualquer responsabilidade ao nivel da

gestdo, encontrando-se igualmente representados.
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Por fim, e relativamente a Avaliagdo de Desempenho, apresentam-se os resultados,

salvaguardando que apenas foram inseridos dados referentes a 50 registos.

N° registos Distribuigdo por sexo
Diferenga em relagdo a
Avaliagdo de Desempenho Homens  Mulheres  Homens Mulheres percentagem de Homens

1 - Ndo Satisfaz 0 0 0.0% 0.0% -

2 - Satisfaz 4 4 10.0% 40.0% 300.0%

3 -Bom 26 ] 65.0% 50.0% -231%

4 - Muito Bom 10 1 25.0% 10.0% -60.0%

5 - Excelente 0 0 0.0% 0.0% -

Total 40 10 100.0% 100.0%

Constata-se que para a avaliagdo “Muito Bom”, atribuigdo mais elevada na amostra, existe uma
significativa diferenga entre os homens e as mulheres que mereceram esta classificagdao. Apenas
10% das trabalhadoras (1) obtiveram “Muito Bom” na avaliagdo de desempenho, enquanto 25%
dos trabalhadores (10) atingiram esta avaliagao, o que se consubstancia numa diferenca de 60%
da percentagem de mulheres relativamente aos homens. Na atribuicdo de “Bom” existe
também uma diferenga das mulheres em relagdo a percentagem de homens (-23,1%). Pelo
contrario, a percentagem de mulheres com uma avaliacdo de “Satisfaz” é consideravelmente

superior a percentagem de homens com esta classificagdo (40% e 10%, respetivamente).

3. Outliers

Uma das funcionalidades da Calculadora consiste na identificagdo dos sujeitos cuja remuneragao
base e ganho s3o excessivamente superiores ou inferiores a maioria dos trabalhadores/as

englobados/as na amostra.

No presente estudo foram identificados oito outliers cuja remuneracdo base é

significativamente superior a média.

Relativamente ao ganho foram identificados trés outliers, cujo ganho é significativamente

superior a média.

4. Estimacao da Disparidade
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A Calculadora de Disparidade Salarial de Género (DSG) analisa a disparidade salarial em duas
dimensdes: a remuneracdo base e o ganho. Esta andlise é efetuada, como ja referido, através
de dois modelos de regressdo linear multipla: o modelo simples e o modelo estendido. O
denominado “modelo simples” contempla as varidveis relativas as caracteristicas pessoais.
Fazem assim parte deste modelo as Habilitagdes (em anos de escolaridade), Antiguidade na
Empresa e o Potencial de Experiéncia. O “modelo estendido”, para além das varidveis relativas
as caracteristicas pessoais, contempla ainda as caracteristicas da funcdo: o Nivel de

Competéncias Requerido e a Responsabilidade ao Nivel da Gestao.

4.1. Remuneragao Base

De seguida sdo apresentadas as diferencas na remuneragdo base (média, mais elevada e mais
baixa), em termos absolutos e a respetiva diferenca (em percentagem) em relagdo a

remuneragao base dos homens.

Remuneracao base

Valor
Diferenga em relagio a Remuneragio
Diferengas na remuneragio de base Homens  Mulheres Base dos Homens (em %)
Remuneracdo de Base mais elevada 836.61€ 643.24€ -23.1%
Remuneracdo de Base mais baixa 540.04€ 540.04€ 0.0%
Remuneracdo de Base média 621.02¢ 603.55¢€ -2.8%

No que respeita a remuneracao base mais elevada para homens e mulheres constatamos que a
remuneracdo mais elevada auferida por uma mulher, comparativamente com a remuneracgado
mais elevada dos homens, é 23,1% inferior (correspondendo a 193,37€). Ja no que se refere a
remuneracdo base mais baixa, ndo ha qualquer diferenca entre a remuneracdo auferida por

homens e mulheres.

Em sintese, a remuneracdo base mais elevada é de um trabalhador do sexo masculino que

aufere 23,1% mais que a mulher mais bem remunerada.

Em termos de remuneragao média existe uma discrepancia entre homens e mulheres de 2,8%,

em desfavor das mulheres, e que corresponde, em valores monetarios, a 17,48€.
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A tabela seguinte apresenta os motivos explicativos da diferenca, calculados pelo modelo

simples, no que concerne a remuneracao base.

Motivos explicativos da diferenga Valor Em % da Remuneragio
Base dos Homens

Caracteristicas pessoais -16.10€ -2.6%

Diferencas explicadas pelo sexo -1.40€ -0.2%

Totais -17.48€ -2.8%

De acordo com este modelo, dos 17,48€ que constituem o valor da disparidade entre homens e
mulheres na remunerag¢do base, podemos atribuir como principal explicagdao as caracteristicas
pessoais (e que explicam 16,10€ da disparidade observada, correspondendo em termos
percentuais a 2,6%). Apenas os restantes 1,40€ (0,2%) devem-se a diferencgas explicadas pela
variavel sexo. Importa salientar que os resultados obtidos neste exercicio ndo sdo
estatisticamente significativos para a variavel sexo (p=0,883) e que o valor moderado de 63%
para R2-ajustado podera sugerir a necessidade de mais varidveis no modelo de forma a aumentar

o seu poder explicativo. A qualidade do modelo poder ser visualizada no grafico de residuos:

Residuos vs Y_Estimado Q@-Q Plot Normal

Residuos
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-0.10 -0.05 0.00 0.05 010

-0.15

6.30 6.40 6.50 6.60 -2 -1 0 1 2

Valores Ajustados de Y Quantis Tedricos

O modelo estendido, que considera as caracteristicas da fun¢do, ndo pode ser aplicado neste

exercicio, na medida em que todos os registos da amostra encontram-se inseridos no mesmo

grau de responsabilidade de gestdo e no mesmo nivel de competéncias requeridas. Desta forma,
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estas varidveis ndo apresentam qualquer influéncia na disparidade da remuneragdo base entre

homens e mulheres.

4.2. Ganho

De seguida sdo apresentadas as diferencas no ganho (médio, mais elevado e mais baixo), em

termos absolutos e a respetiva diferenca (em percentagem) em relagdo ao ganho dos homens.

Ganho
Valor
Diferenga em relagdo ao ganho
Diferengas no ganho Homens Mulheres dos homens (em %)
Ganho mais elevado 1087 .59€ T76.39€ -28 6%
Ganho mais baixo 615 68€ 602 16€ -2.2%
Ganho médio 766.91€ 697 49€ -9.1%

A andlise geral dos dados relativos ao ganho revela uma maior disparidade entre homens e
mulheres, relativamente aos resultados obtidos para a remuneragao base. O valor do ganho
mais elevado, ao nivel dos trabalhadores é 28,6% superior ao valor do ganho mais elevado das
trabalhadoras. Por sua vez, e relativamente ao valor mais baixo do ganho, o valor auferido pelos

homens é 2,2% superior ao valor mais baixo auferido pelas mulheres.

Em resumo, podemos dizer que o ganho mais elevado auferido pelos homens traduz-se em mais
28,6% do que o ganho mais elevado auferido pelas mulheres. A trabalhadora cujo ganho é mais

baixo aufere 2,2% menos do que o trabalhador com o ganho mais baixo.

Em termos médios verifica-se uma disparidade de 69,42€ relativamente ao ganho,

desfavoravel as mulheres, que corresponde uma diferenca de 9,1%.

As variaveis explicativas dessas diferencas no ganho, calculadas através do modelo simples, sdo

apresentadas na tabela seguinte.

Motivos explicativos da diferenga Valor Em % do ganho dos Homens
Caracteristicas pessoais -15.80¢€ -2.1%
Diferencas explicadas pelo sexo -53.60€ -7.0%
Totais -69.42€ -9.1%
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Estimados através do modelo simples constatamos que as caracteristicas pessoais constituem
as variaveis responsaveis por apenas 2,1% da disparidade observada em desfavor das mulheres.
Por sua vez a varidvel sexo, é responsavel pelo diferencial de menos 7% do ganho das mulheres

em relacdo aos homens.

Importa salientar que os resultados obtidos neste exercicio sdo estatisticamente significativos
para a varidvel sexo (p=0,029). Considerando uma tolerancia de 5% para essa disparidade, os
resultados deixam de ser estatisticamente significativos (p=0.245). Acresce o valor de 26,2%
para R%-ajustado que sugere um baixo ajustamento do modelo aos dados da amostra, conforme

se pode verificar no grafico de residuos:

Residuos
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Valores Ajustados de Y Quantis Tedricos

Mais uma vez as caracteristicas da funcdo (modelo estendido) ndo concorrem na explicagcdo da

diferenca no ganho entre homens e mulheres, uma vez que todos os/as trabalhadores/as
considerados desempenham fungdes com o mesmo nivel de competéncias requeridas e com o

mesmo nivel de responsabilidade na gestao.

5. Andlise das diferengas na remuneragao base e no ganho pelas varidveis do modelo

A presente seccao do Relatdrio analisa as diferengas na remuneragao base e no ganho consoante
as varidveis utilizadas pela Calculadora. Assim, sdo analisadas as diferencas consoante a Idade,
Habilitacdes, Antiguidade, Potencial de Experiéncia, Categoria Profissional, Nivel de

Competéncias Requerido, Nivel de Responsabilidade na Gestao e Avaliacao de Desempenho.
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Destacamos que as analises que se seguem tém somente em conta a varidvel analisada e a
remuneracdo base/ganho, ndo efetuando o cruzamento da variavel em analise com as restantes

variaveis existentes.

5.1. Idade

Efetuando uma anélise dos dados pela idade dos/as trabalhadores/as observamos que, quer
para a remuneracao base quer para o ganho, existe uma desigualdade salarial desfavoravel as
mulheres. Esta desigualdade é mais significativa no escaldo entre os 40 e os 49 anos, no caso da

remuneragao base e no escaldo entre os 30 e 0s 39 anos, no caso do ganho.

As trabalhadoras com idades entre 0s 20 e 0s 29 anos tém uma remuneragao base média inferior
em cerca de 2,86€ a dos homens com essas idades. No escaldo de idades seguinte, o valor
monetario da diferenga entre a remuneragao de base média de homens e mulheres é de 16,66€.
A maior diferenca entre os vencimentos médios ocorre nos trabalhadores/as com idades
compreendidas entre os 40 e os 49 anos, em que o diferencial em desfavor das mulheres atinge

0s 51,98€.

No que diz respeito ao ganho, o maior desfasamento entre os valores auferidos por homens e
mulheres ascende a 82,95€ e acontece no caso dos trabalhadores/as que tém entre os 30 e os

39 anos.
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Os graficos de regressao, que analisam a remuneragdo e o ganho em fungao da idade, permitem-
nos entender de forma mais clara que o vencimento base dos homens progride com a idade
mais notoriamente do que o das mulheres. Também é possivel identificar uma tendéncia de

afastamento da remuneragao entre homens e mulheres, com o aumento da idade.

Pelo contrario, no que se refere ao ganho, verifica-se uma tendéncia de aproximagdo entre os

ganhos dos homens e mulheres, com o avanco da idade.

5.2. Habilitagoes

Analisando as habilitacGes verificamos a existéncia de disparidade na remunerac¢do base e no
ganho, em desfavor das mulheres, para o grau de qualificacdo de “32 Ciclo do ensino basico” (de
5,0% para a remuneracao base e de 8,6% para o ganho). Para o nivel de qualificagdo de “Ensino
secunddrio vocacionado para o prosseguimento de estudos de nivel superior” a desigualdade
aumenta para 11,1% no ganho e verifica-se apenas uma ténue disparidade para a remuneragao
base de 1,3%. Para a habilitacdo de “Bacharelato e Licenciatura” existe ainda uma desigualdade
no sentido favordvel as mulheres de 4,4% no que diz respeito a remunera¢do base mas a
desigualdade inverte no ganho, embora que pouco significativa, no sentido desfavoravel as

mulheres em 2,6%.
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Os graficos da regressao permitem ainda verificar que até aos doze anos de escolaridade, a que
corresponde um nivel de habilitagdes anterior ao Bacharelato e Licenciatura, as mulheres
auferem uma remuneragao inferior aos homens. Contudo, a partir desse nivel, a tendéncia é
para uma divergéncia crescente em favor das mulheres. Ao nivel do ganho, a disparidade é
desfavordvel para as mulheres em relagdo aos anos de escolaridade, ainda que ndo seja muito

significativa.

5.3. Antiguidade

Os dados referentes a antiguidade parecem indicar que no primeiro ano as mulheres auferem
menos em termos de remunerac¢do base e ganho do que os homens. No que se refere ao ganho,
esta desigualdade é ligeiramente acentuada quando a antiguidade é de quatro a cinco anos
sendo o ganho das mulheres cerca de 9,1% inferior ao dos homens. Apenas na antiguidade de
dois a trés anos se verifica uma inversdo da tendéncia, passando a desigualdade no ganho a ser

favoravel as mulheres.
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5.4. Potencial de experiéncia

A analise da remuneracdo base e do ganho em func¢do do potencial de experiéncia indica-nos
que as mulheres auferem sempre remuneracdes base e ganhos inferiores aos homens, por
exemplo entre os cinco e os nove anos de potencial de experiéncia, as mulheres auferem uma
remuneragao base 6,9% inferior a dos homens e ganho 12,1% inferior aos homens. Através dos
graficos de regressdao podemos constatar que na remuneragao base existe uma tendéncia para
o agravamento da disparidade a medida que aumenta o potencial de experiéncia, enquanto no

ganho se verifica uma tendéncia contraria.
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5.5. Categoria Profissional

A analise por categoria profissional, neste caso, é efetuada pela Unica categoria profissional
representada, a de “Profissionais semiqualificados (especializados) ”. Existe uma ligeira

diferenga desfavoravel as mulheres, mais acentuada em relagdo ao ganho.
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5.6. Grau de Responsabilidade ao nivel da Gestao

Apesar da anadlise desta variavel ser expressa apenas pelo grau de responsabilidade “Ausente”,
continua a verificar-se desigualdade entre homens e mulheres, auferindo as mulheres menos

2,8% na remuneracdo base e menos 9,1% no ganho.
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5.7. Avaliagdo de Desempenho

No que respeita a Avaliacdo de Desempenho os dados existentes sdo relativos a mesma

categoria profissional conforme o ponto 5.5.

Os dados parecem indicar que os homens tém uma avaliagdo de desempenho maioritariamente
classificada no “Bom” e “Muito Bom” e as mulheres tém uma avaliagdo que recai nas

classificagdes “Suficiente” e “Bom”, conforme gréficos abaixo.

Com os dados inseridos na plataforma, ndo é possivel efetuar qualquer andlise em relagdo a

diferenca no ganho entre homens e mulheres.
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6. Conclusoes

A analise da remuneragdo base e do ganho permite-nos perceber que as mulheres auferem, em

média, menos 2,8% e 9,1% respetivamente, do que os homens.

7

Através do Modelo Simples, podemos constatar que a diferenga da Remuneragdo Base ndo é
diretamente atribuivel ao sexo, podendo ser explicada pelas caracteristicas pessoais. J4 no
que se refere ao Ganho, a variavel sexo representa 7% de diferenca, em desfavor das

mulheres, sendo esta estatisticamente significativa, pelo que devera ser tida em consideragao.

Com base nos dados disponiveis na plataforma, ndo é possivel avaliar o efeito das caracteristicas

de funcdo nas diferencas encontradas.
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Caso B

1. Pressupostos

Més e Ano: O Relatério de Disparidade Salarial foi efetuado em Novembro de 2014, tendo por

base dados referenciados ao més de Setembro do ano 2014.
PNT: 40 horas.
Departamento: Foram criados sete departamentos.

Regido: Foram registados trabalhadores e trabalhadoras na Regidao Norte, Centro, Alentejo e

Lisboa.

2. Caracterizagao Geral

O Relatério de Disparidades Salariais considerou todos os Departamentos e Regides registadas
na plataforma, que constituem uma amostra de 86 trabalhadores/as, dos quais 59

correspondem a elementos do sexo feminino e 27 a elementos do sexo masculino.

Na Calculadora DSG, a diferenca em relacdo a percentagem de homens é calculada com base na

seguinte férmula:

Valor —Valor
Mulheres Homens X 100%
Valorygomens

Diferenca em relagdo a % de homens =

Se este valor for negativo representa uma diferenga em desfavor das mulheres

Analisando as Caracteristicas Pessoais observamos uma grande proximidade no que respeita a

média das idades de homens e mulheres (35,7 e 34,8, respetivamente).

No que se refere as Habilitagdes (variavel conceptualizada em anos de formagdo) notamos que
os homens, em média, possuem mais habilitacGes (16,8) do que as mulheres (16,2), apesar de

essa diferenca ser muito ligeira.

A Antiguidade na Empresa, em anos, revela-se significativamente mais elevada para as
mulheres (3,7 anos) do que para os homens (2,7 anos), correspondendo a uma diferenca de

38,4%.
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O Potencial de Experiéncia (valor em anos) de homens e mulheres revela valores muito

proximos, ndo existindo grandes diferencas.

Por ultimo, o numero médio de Pessoas a Cargo é superior para as mulheres (7,1%) em

comparagdo com os homens.

Valores Médios
(Desvio Padrio)
Diferenga em relagdo a

Caracteristicas pessoais Homens Mulheres percentagem de Homens
Idade 35.7 (10.2) 348 (8.3) -2.4%
(em anos)
Pessoas a cargo 1.4(0.7) 1.5(06) 71%
HabilitagGes 16.8 (1.4) 162 (1.7) -3.6%

(em anos de formacdo)

Antiguidade na Empresa 27 (24) 3729 38.4%
(em anos)
Potencial de Experiéncia 12.9 (10.6) 12,6 (9.1) -1.9%
(em anos)

Seguidamente, sdo apresentados os dados descritivos relativos ao Nivel de Competéncias

Requerido para o desempenho das fungdes.

N° registos Distribuigdo por sexo
Diferenga em relagio a
Nivel de Competéncias requeride Homens Mulheres Homens  Mulheres percentagem de Homens

1 - Mestria 7 10 25.9% 16.9% -34.7%
2 - Qualificada 20 43 74.1% T72.9% -1.6%
3 - Basica 0 ] 0.0% 8.5% -
4 - Elementar 0 1 0.0% 1.7% -
Total 27 59 100.0% 100.0% -

Estes dados indicam que a grande maioria de homens (74%) e de mulheres (73%) possuem um

nivel de competéncias de “qualificado”.

Torna-se ainda pertinente realgar que, para o nivel de “Mestria”, existe, proporcionalmente, um
maior dominio dos homens em rela¢do as mulheres (cerca 35%). Ainda merece uma referéncia
o facto dos niveis mais baixos (“Bdsica” e “Elementar”) serem unicamente ocupados por

mulheres (cinco mulheres no nivel “Basica" e uma no nivel “Elementar”).
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Na tabela seguinte sdo apresentados os dados relativos a Categoria Profissional,
nomeadamente a distribuicdo dos/as trabalhadores/as por categoria, a respetiva distribuicdo

por sexo e a diferenca em relacdo a percentagem de homens.

Distribuigdo por

N° registos sexo Diferenga em relagdo a
percentagem de
Categoria Profissional Homens Mulheres Homens Mulheres Homens
1 - Quadros superiores 6 10 22.2% 16.9% -23.9%
2 - Quadros medios 1 8 3.7% 13.6% 267.6%
3 - Encarregados, conframestres, 0] 0] 0.0% 0.0% -
mestres e chefes de equipa
4 - Profissionais altamente qualificados 6 10 22.2% 16.9% -23.9%
5 - Profissionais qualificados 13 19 48.1% 32.2% -33.1%
6 - Profissionais semi-gualificados 0 5 0.0% 8.5% -
(especializados)
7 - Profissionais ndo qualificados 0 1 0.0% 1.7% -
(indiferenciados)
8 - Estagiarios. praticantes e aprendizes 1 3 3.7% 10.2% 175.7%
Total 27 59 100.0% 100.0% -

Os dados demonstram, em primeiro lugar, que é na categoria de “Profissionais qualificados”

onde existem mais trabalhadores (48%) e trabalhadoras (32%).

Relativamente a categoria “Quadros superiores” os dados indicam uma sub-representagao das
mulheres (cerca de 24%) tendo em conta o numero de homens e mulheres existentes na
amostra. Por outras palavras, os dados indicam-nos que, proporcionalmente ao total da
amostra, existem menos mulheres do que homens nesta categoria, apesar de, em termos
absolutos, o nimero de mulheres (10) ser superior ao numero de homens (6). As categorias de
“Quadros médios” e “Estagidrios, praticantes e aprendizes” sdo aquelas cuja representacao de
mulheres se encontra significativamente superior a dos homens (268% e 176%,
respetivamente). No sentido inverso, e para além da categoria “Quadros superiores” ja
mencionada, também nas categorias “Profissionais altamente qualificados” e “Profissionais
qualificados”, proporcionalmente, o nimero de mulheres é inferior a dos homens (24% e 33%,

respetivamente).

A tabela seguinte descreve os dados relativos a Responsabilidade ao Nivel da Gestao.

Pagina | 121



N° registos Distribuigdo por sexo
Diferenga em relagio a
Responsabilidade ao nivel da Gestde Homens Mulheres Homens Mulheres percentagem de Homens

1-Topo 3 3 M11% 5.1% -54.1%
2 - Médio 4 7 14.8% 11.9% -19.6%
3 - Baixo 0 1 0.0% 1.7% -
4 - Minimo 0 6 0.0% 10.2% -
5 - Ausente 20 42 741% 71.2% -3.9%
Total 27 59 100.0% 100.0% -

Os dados relativos a responsabilidade ao nivel da gestdo demonstram uma grande percentagem
de homens e mulheres com um grau de responsabilidade “Ausente” (i.e., sem funcbes de

gestdo), superior a 70% em ambos 0s sexos.

Para os graus mais elevados (“Topo” e “Médio”) existe uma sub-representa¢do das mulheres.
Isto porque, em termos proporcionais e tendo em conta a caraterizagdo da amostra, existe uma
diferenga percentual negativa em relagdo ao numero de homens para estes graus de

responsabilidade.

Por fim, e relativamente a Avaliagdo de Desempenho, ndo é possivel extrair quaisquer
conclusdes através dos dados apresentados uma vez que todos os/as trabalhadores/as tiveram

a mesma classificacdo.

3. Outliers

Uma das funcionalidades da Calculadora consiste na identificagdo dos sujeitos cuja remuneragao
base e ganho sdo excessivamente superiores ou inferiores a maioria dos trabalhadores/as

englobados/as na amostra.

No presente estudo foram identificados trés outliers cuja remuneracdo base é

significativamente superior a média. Desses trés outliers dois sdo do sexo masculino.

Relativamente ao ganho foi identificado um outlier, que corresponde a um trabalhador do sexo

masculino, cujo ganho é significativamente superior a média.
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4. Estimagdo da Disparidade

A Calculadora de Disparidade Salarial de Género (DSG) analisa a disparidade salarial em duas
dimensdes: a remuneracdo base e o ganho. Esta andlise é efetuada, como ja referido, através
de dois modelos de regressdo linear multipla: o modelo simples e o modelo estendido. O
denominado “modelo simples” contempla as varidveis relativas as caracteristicas pessoais.
Fazem assim parte deste modelo as Habilitagdes (em anos de escolaridade), Antiguidade na
Empresa e o Potencial de Experiéncia. O “modelo estendido”, para além das varidveis relativas
as caracteristicas pessoais, contempla ainda as caracteristicas da funcdo: o Nivel de

Competéncias Requerido e a Responsabilidade ao Nivel da Gestao.

4.1. Remuneragao Base

De seguida sdo apresentadas as diferencas na remuneracdo base (média, mais elevada e mais
baixa), em termos absolutos e a respetiva diferenca (em percentagem) em relacdo a

remuneracdo base dos homens.

Valor
Diferenga em relagdo a Remuneragao
Diferencas na remuneracao de hase = Homens Mulheres Base dos Homens (em %)
Remuneragédo de Base mais elevada 4952.38€ 3095.24€ -37.5%
Remuneragdo de Base mais baixa 619.05¢€ 500.40€ -19.2%
Remuneracdo de Base média 1215.98€ 1099.68€ -9.6%

Constatamos que a remuneracdo mais elevada auferida por uma mulher, comparativamente
com a remunerag¢do mais elevada dos homens, é 37,5% inferior (correspondendo a 1857,14€).
No mesmo sentido, também a remuneracdo base mais baixa das mulheres é 19,2% inferior a

dos homens (correspondendo ao valor de 118,65€).

Em sintese, a remuneracdo base mais elevada é de um trabalhador do sexo masculino que
aufere 37,5% mais que a mulher mais bem remunerada. Também a mulher menos bem
remunerada aufere consideravelmente menos que o homem menos bem remunerado (menos

19,2%).
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Em termos de remuneracdo média existe uma discrepancia entre homens e mulheres de

menos 9,6%, em desfavor das mulheres, e que corresponde, em valores monetdrios, a

116,30¢€.

A tabela seguinte apresenta os motivos explicativos da diferenca, calculados pelo modelo

simples, no que concerne a remuneracgao base.

Motivos explicativos da diferenga

Caracteristicas pessoais

Diferencas explicadas pelo sexo

Totais

Valor

-111.60€

-4.70€

-116.30€

Em % da Remuneragdo
Base dos Homens

9.2%

-0.4%

-9.6%

De acordo com este modelo, dos 116,30€ que constituem o valor da disparidade entre homens

e mulheres na remuneracao base, podemos atribuir como principal explicacdo as caracteristicas

pessoais (e que explicam 111,60€ da disparidade em desfavor das mulheres, correspondendo

em termos percentuais a 9,2% da Remuneragdo Base dos homens). Os restantes 4,70€ (0,4%)

devem-se a diferencas explicadas pelo sexo. Importa salientar que os resultados obtidos neste

exercicio ndo sdo estatisticamente significativos (p=0,961), assim como o valor moderado de

58,3% para R%-ajustado poderd sugerir a necessidade de mais varidveis no modelo de forma a

aumentar o seu poder explicativo. Na analise de residuos nao se visualizam grandes desvios

relativamente a homogeneidade e normalidade dos residuos.
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A tabela seguinte apresenta os motivos explicativos da diferenca, calculados pelo modelo

estendido.

Motivos explicativos da diferenga

Caracteristicas pessoais e de funcéo
Diferencas explicadas pelo sexo

Totais

Valer

-167.20€

50.90€

-116.30€

Em % da Remuneragdo
Base dos Homens

De acordo com este modelo as caracteristicas pessoais acrescidas das caracteristicas de funcdo

sdo responsaveis por uma disparidade na remuneragao base de 13,8% em desfavor das

mulheres, no valor de 167,20€. No entanto, a varidvel sexo explica uma diferenga de 50,90€ em

favor das mulheres. Também nesta anadlise os resultados ndo sdo estatisticamente significativos

(p=0.555) e 0 modelo apresenta um ajustamento moderado de 71%.
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Em sintese, e no que respeita a remuneragao base média, podemos concluir que existe uma

desigualdade salarial em desfavor das mulheres de 9,6% (correspondente a 116,30€) mas que

essa desigualdade ndo se deve diretamente ao sexo, sendo maioritariamente explicada pelas

caracteristicas pessoais e de fungao.
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4.2. Ganho

De seguida sdo apresentadas as diferencas no ganho (médio, mais elevado e mais baixo), em

termos absolutos e a respetiva diferenca (em percentagem) em relagdo ao ganho dos homens.

Valor
Diferenga em relagao ao ganho
Diferengas no ganho Homens Mulheres dos homens (em %)
Ganho mais elevado 6446.45¢€ 3803.22¢ -41.0%
Ganho mais baixo 824.16¢€ 636.79€ -22.7%
Ganho médio 1664.13€ 1505.39¢ -9.5%

A andlise geral dos dados relativos ao ganho revela uma maior disparidade entre homens e
mulheres, relativamente aos resultados obtidos para a remuneragao base. O valor do ganho
mais elevado, nos trabalhadores, é 41% superior ao valor do ganho mais elevado das
trabalhadoras. Por sua vez, e relativamente ao valor mais baixo do ganho, o valor auferido pelos

homens &, aproximadamente, 23% superior ao valor mais baixo auferido pelas mulheres.

Em resumo, o ganho mais elevado dos homens é quase o dobro (41%) do ganho mais elevado
auferido pelas mulheres. A trabalhadora cujo ganho é mais baixo aufere 22,8% menos do que o

homem com o ganho mais baixo.

Em termos médios, verifica-se uma disparidade desfavoravel as mulheres de 158,74€
relativamente ao ganho. Podemos assim concluir que o Ganho médio das mulheres é 9,5%

inferior ao Ganho médio dos homens.

As variaveis explicativas dessas diferencas no ganho, calculadas através do modelo simples, sdo

apresentadas na tabela seguinte.

Motivos explicativos da diferenga Valor Em % do ganho dos Homens
Caracteristicas pessoais -168.00€ -10.1%

Diferencas explicadas pelo sexo 9 30€ 0.6%

Totais -158.74€ -9.5%

Estimados através do modelo simples constatamos que as caracteristicas pessoais constituem
as varidveis responsaveis pela disparidade observada (168€ ou, em percentagem, 10,1%) em
desfavor das mulheres. Em sentido oposto, o sexo explica 9,30€ em favor das mulheres o que

reduz ligeiramente a disparidade dos 168€ para os 158,74€.
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Os motivos explicativos das diferencas observadas no ganho, calculadas através do modelo

estendido, sdo apresentadas na seguinte tabela.

Motivos explicativos da diferenga Valor Em % do ganho dos Homens
Caracteristicas pessoais e de funcdo -224 BO€ -13.4%

Diferengas explicadas pelo sexo 65.80€ 4.0%

Totais -158.74€ -9.5%

Recorrendo ao modelo estendido constatamos que as caracteristicas da fungdo constituem uma

agravante da disparidade no ganho em desfavor das mulheres. Por outras palavras, quando
adicionamos as carateristicas da fungdo a analise constatamos que a disparidade, em desfavor
das mulheres, aumenta. Conjugando as caracteristicas pessoais com as caracteristicas de fungao
observa-se que estas explicam a disparidade salarial de 224,60€, em desfavor das mulheres
(correspondente a 13,4% do ganho dos homens). As diferencas explicadas pelo sexo vdo no
sentido oposto, explicando 65,80€ (3,9%) em favor das mulheres, reduzindo uma vez mais a

disparidade existente.

Em conclusdo, observamos uma disparidade, no que respeita ao ganho médio, de 9,5%
(correspondente a 158,74€) em desfavor das mulheres. Essa disparidade é explicada pelas

caracteristicas pessoais e de fun¢do, ndo se devendo a variavel sexo.

No Ganho, os resultados encontrados para a varidavel sexo também ndo sdo estatisticamente
significativas (p=0,961 no modelo simples e p=0,597 no modelo estendido), assim como ambos
os modelos apresentam ajustamentos moderados (58,3% no modelo simples e de 64,5% no

modelo estendido).

5. Andlise das diferen¢as na remuneragao base e no ganho pelas varidveis do modelo

A presente seccdo do Relatdrio analisa as diferencas na remuneracao base e no ganho consoante
as variaveis utilizadas pela Calculadora DSG. Assim, sdo analisadas as diferencas consoante a
Idade, Habilitagcdes, Antiguidade, Potencial de Experiéncia, Categoria Profissional, Nivel de

Competéncias Requerido, Nivel de Responsabilidade na Gestao e Avaliagao de Desempenho.

Destacamos que as anadlises que se seguem tém somente em conta a varidvel analisada e a
remuneracdo base/ganho, ndo efetuando o cruzamento da varidvel em analise com as restantes

variaveis existentes.
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5.1. Idade

Efetuando uma anélise dos dados pela idade dos/as trabalhadores/as observamos que, quer
para a remuneracdo base, quer para o ganho, nas faixas etdrias compreendidas entre os 20 e os
29 anos e entre os 30 e 0os 39 anos, existe uma desigualdade salarial favoravel as mulheres. Esta
desigualdade é mais evidente na faixa etdria dos 30 aos 39 anos, onde existe uma diferenca
salarial de 26,2% e 19,5% para a remuneragdo base e para ganho, respetivamente, e favordvel

as mulheres.

Esta tendéncia, no entanto, inverte-se quando analisamos as faixas etarias seguintes (dos 40 aos
49 anos e dos 50 aos 59 anos). Nestas faixas etdrias as mulheres auferem significativamente
menos que os homens, quer no que se refere a remuneragao base, quer ao ganho. A diferenga
desfavoravel as mulheres evidenciada nestas faixas etarias é significativamente mais acentuada

gue a vantagem salarial existente nas faixas etdrias mais novas.
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Os graficos de regressao que analisam a remuneragdo e o ganho em fun¢do da idade permitem-

nos entender de forma mais clara que a partir dos quarenta anos as mulheres passam a ter
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valores de remuneracdo e de ganho inferiores aos homens. Também é possivel identificar uma
tendéncia de afastamento, quer da remuneracdo, quer do ganho, entre homens e mulheres,

com o aumento da idade.

5.2. Habilitagoes

Analisando as habilitacGes verificamos a existéncia de disparidade na remunerac¢do base e no
ganho, em desfavor das mulheres, para os graus de qualificagdo de “Mestrado” (de 37,5% para
a remunerac¢do base e de 29,7% para o ganho). Para os niveis de qualificagdo de “Ensino
secunddrio vocacionado para o prosseguimento de estudos de nivel superior” existe uma
acentuada desigualdade (para a remuneragdo base de 62% e de 48,4% para o ganho) a favor das
mulheres. Para a habilitagao de “Bacharelato e Licenciatura” existe ainda uma desigualdade no

sentido favoravel as mulheres, embora menos significativa.
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Os graficos da regressdao permitem ainda verificar que até aos dezasseis anos de escolaridade, a
que corresponde um nivel de habilitagbes até ao bacharelato e licenciatura, as mulheres
auferem uma remuneragado e um ganho superior aos homens. Contudo, a partir desse nivel, a

tendéncia é para uma divergéncia crescente em favor dos homens.
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Estes dados podem resultar da influéncia significativa exercida pelos outliers.

5.3. Antiguidade

Os dados referentes a antiguidade parecem indicar que nos primeiros trés anos as mulheres
auferem menos em termos de remuneracgdo base e ganho do que os homens. Esta desigualdade
é mais acentuada quando a antiguidade é de dois a trés anos (de 42,9% respeitante a
remuneracao base e de 45,3% respeitante ao ganho). Esta tendéncia, contudo, inverte-se a

partir dos quatro anos de antiguidade, passando a desigualdade a ser favoravel as mulheres.
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5.4. Potencial de experiéncia

A analise da remuneracdo base e do ganho em fung¢do do potencial de experiéncia indica-nos
que até aos 19 anos de potencial de experiéncia as mulheres auferem uma remuneragdo base e
ganho superiores aos homens. Esta desigualdade é, no entanto, invertida quando o potencial de

experiéncia é superior aos 20 anos, quando a desigualdade passa a ser desfavoravel as mulheres
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na ordem dos 34%. Através dos graficos de regressdo podemos constatar que, quer a
remuneracdo base quer o ganho, aumentam de forma superior para os homens quando

avancam no seu potencial de experiéncia.
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5.5. Categoria Profissional

Efetuando uma analise por categoria profissional constata-se que é no nivel mais elevado
(“Quadros superiores”) e no nivel mais baixo (“Estagiarios, praticantes e aprendizes”) onde
existe uma diferenga desfavoravel as mulheres. Contudo, é ao nivel dos “Quadros superiores”

que essa diferenca é mais acentuada, quer para o ganho quer para a remuneragdo base,

podendo ser explicada pela presenga dos dois outliers do sexo masculino nesta categoria.

No sentido inverso, nas categorias de “Quadros médios” e “Profissionais altamente qualificados”
as mulheres sdo favorecidas em relagdao aos homens, no que respeita a sua remunerac¢do base

e ganho.
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Remuneracio Média Base por Categoria Profissional Ganho Médio por Categoria Profissional

2500
)

L J:}

zT

2 H
B M

3000
|

2000
1
2500
L

1000 1500
1
Ganho Médio
1500 2000
L L

Remuneragio Média Base

1000

S00
1
500
L

1 2

o - |] I Iﬂ o - |] I Iﬂ
3 4 5 L} T a 3 a 5 L} 7 a

1 2

Calegoria Profissional Categoria Profissional

5.6. Nivel de Competéncias Requerido

No que se refere a andlise da remuneracdo base e do ganho consoante o Nivel de Competéncias
Requerido verificamos que para o nivel de “Mestria” as mulheres auferem menos 23% do que
os homens. Inversamente, e analisando o nivel “Qualificada” constatamos que a disparidade
salarial existente é favordvel as mulheres, sendo que é neste nivel onde estas existem em maior

numero.

Os niveis de Competéncias Requerido de “Basica” e “Elementar” sdo constituidos apenas por

mulheres.
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5.7. Grau de Responsabilidade ao Nivel da Gestao

A analise desta varidvel em conjunto com a remuneragdo base e o ganho indica uma
desigualdade em desfavor das mulheres para o nivel de responsabilidade “Médio” e favordvel a

estas para os niveis “Topo” e “Ausente”.
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Nos Graus de Responsabilidade “Topo” e “Ausente” as mulheres auferem, respetivamente, mais
10,6% e 10,1% que os homens no que respeita a remuneracdo base. Também para o ganho e
nos mesmos graus de responsabilidade, existe uma desigualdade favoravel as mulheres de 7,3

e 4,2%, respetivamente.

E no grau de Responsabilidade ao nivel da Gestdo de “Médio” que a desigualdade é mais

acentuada (de 36,9% para a remunerag¢do base e de 35,9% para o ganho) e em desfavor das

mulheres.
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5.8. Avaliacdao de Desempenho

No que respeita a Avaliagdo de Desempenho os dados existentes ndo nos permitem qualquer

analise.

6. Conclusoes

A andlise da remuneracdo base e do ganho permite-nos perceber que as mulheres auferem, em

média, menos que os homens.

Através dos Modelos estatisticos, nomeadamente através do Modelo Estendido, podemos
constatar que essa diferenga é mormente explicada pelas caracteristicas pessoais e pelas
caracteristicas da fungao. Por outras palavras as diferengas presentes na remuneragao base e
no ganho em desfavor das mulheres nao sao atribuiveis ao sexo. Contudo, salienta-se que este

resultado nao é estatisticamente significativo em ambos os modelos.

Pagina | 133



De facto, os dados parecem indicar que a varidvel sexo atua de forma favoravel as mulheres.
Isto porque toda a disparidade observada, em desfavor das mulheres, é explicada pelas
caracteristicas pessoais e pelas caracteristicas da funcdo. O sexo, ao contrdrio destas
caracteristicas, contribui para a diminuicdao da disparidade, uma vez que explica, em ambos os

modelos, diferencas favoraveis as mulheres.

Assim, pelos resultados obtidos, podera inferir-se que as mulheres ndo auferem retribuicGes
compativeis com as caracteristicas pessoais, nem com os niveis de responsabilidade de gestdo
e competéncias requeridas, na medida em que estas varidveis agravam as diferencas

encontradas, podendo sugerir a presencga de uma discriminagcdo ocupacional.
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Caso C

1. Pressupostos

Més e Ano: O Relatério de Disparidade Salarial foi efetuado em Novembro de 2014, tendo por

base dados referenciados ao més de Setembro do ano 2014.
PNT: 35 horas.

Departamento: Foram considerados neste estudo os trabalhadores e trabalhadoras de um Unico

departamento.

Regido: Os trabalhadores e trabalhadoras nao foram registados por regido.

2. Caracterizagao Geral

O Relatério de Disparidades Salariais considerou um uUnico Departamento, que constitui uma
amostra de 118 trabalhadores/as, dos quais 56 correspondem a elementos do sexo feminino e

62 a elementos do sexo masculino.

Na Calculadora DSG, o célculo da diferenca em relagdo a percentagem de homens é calculada

com base na seguinte formula:

Valor —Valor
Mulheres Homens X 100%
Valorygomens

Diferenca em relagdo a % de homens =

Se este valor for negativo representa uma diferenga em desfavor das mulheres

Analisando as Caracteristicas Pessoais observamos uma grande proximidade no que respeita a

média das idades de homens e mulheres (43,9 e 43,2, respetivamente).

No que se refere as Habilitagdes (variavel conceptualizada em anos de formag¢do) notamos que
os homens, em média, possuem mais habilitagcGes (15,4) do que as mulheres (14), apesar de

essa diferencga ser pouco significativa.
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A Antiguidade na Empresa, em anos, revela-se igual para trabalhadoras e trabalhadores,

correspondendo a 16,7 anos.

O Potencial de Experiéncia (valor em anos) de homens e mulheres revela valores muito
proximos, ndo sendo significativa a diferenca entre homens e mulheres (22,5 e 23,2,

respetivamente).

Por ultimo, o nimero médio de Pessoas a Cargo é ligeiramente superior para os homens em

comparacgdo com as mulheres.

Valores Madlos
(Desvio Padrao)
Dierenga em relacac a
Ccaracieristicas pessoals Homens Mulheres parcentagem de Homens

|dade 438 (7.0) 432(7.3) -16%
{am anos)
PEss0Es @ cango 1.8 (0.8) 1.5 (0.6} -15.9%
Habllitaghas 154 (2.3) 14.0 (2.4) -B1%
{am anos de formagaa)
Antiguitads na Emprasa 167 (7.6) 16.7 (8.0} 0.3%
{am anos)
Potencial de Exparigncia 225(7.7) 232 (8.4) 3.2%
{am anos)

Seguidamente, sdo apresentados os dados descritivos relativos ao Nivel de Competéncias

Requerido para o desempenho das fungdes.

M= reglstos Distribulgio por sexo
Dierenca em relacao i

Hivel de Competéncias requeride  Homens  Mulheres  Homens — Mulherss  percentagem de Homen

1 - Mastna 12 3 19.4% 5.4% -12.2%
2 - Qualificada 41 23 B6.1% 41.1% -37.8%
3 - Basica [ 10 97% 17.9% 84.5%
4 - Elemantar 3 20 4.8% ET% B43.8%
Tatal B2 56 100.0% 100.0% -

Estes dados indicam que a maioria de homens (66,1%) e de mulheres (41,1%) possuem um nivel
de competéncias “Qualificada”. Também é possivel verificar que a representatividade das

mulheres vai diminuindo a medida que aumenta o nivel de competéncias requerido, ou seja,
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para o nivel “Elementar”, existe uma grande presenca do sexo feminino (643,8% em relagdo aos
homens). Com o grau de “Mestria” a sub-representacdo das mulheres é de 72,2% em relagdo

aos homens.

Na tabela seguinte sdo apresentados os dados relativos a Categoria Profissional,
nomeadamente a distribuicdo dos/as trabalhadores/as por categoria, a respetiva distribuicdo

por sexo e a diferenca em relacdo a percentagem de homens.

Distribulgao por
ME reglstos 800 Diferenca em relagac
percentagem de
Categoria Profisslonal Homens Mulheres Homens  Mulhems Homens
1 - Quadnos supenoras 29 16 46.8% 2B.6% -3Ba%
2 - Quadnos madios 24 10 38.7% 17.9% -B3.T%
3 - Encamagados, conframestres, 0 0 0.0% 0.0% -
mestras & chalas de equipa
4 - Profissionals altamanie qualificadios [+ 10 97% 17.9% B4 5%
5 - Profissionals qualificados a i} 0.0% 0.0% -
& - Profissionals sami-gualicados 3 20 4.8% I5T% B43.8%
{especializados)
T - Profissionals nao qualificados o 1] 0.0% 0.0% -
{Indiferenciados)
& - Estagiarios, praticantes e aprendizes 0 0 0.0% 0.0% -
Tatal B2 56 100.0% 100.0% -

Em primeiro lugar é possivel constatar que as mulheres ocupam maioritariamente a categoria
de “Profissionais semiqualificados” (35,7%). Os dados demonstram que nas categorias de
“Quadros superiores” e “Quadros médios” existem mais homens (46,8% e 38,7%,
respetivamente). Considerando o numero de homens e mulheres existentes na amostra

constata-se ainda sub-representacdo das mulheres nestas duas categorias

3

A categoria de “Profissionais semiqualificados” é aquela cuja representacao de trabalhadoras se

encontra significativamente superior a dos homens (35,7%, e 4,8% respetivamente). Verifica-se
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a mesma tendéncia mas significativamente menos notéria, na categoria “Profissionais
altamente qualificados” onde existem menos trabalhadores (9,7%) e mais trabalhadoras

(17,9%).

A tabela seguinte descreve os dados relativos a Responsabilidade ao Nivel da Gestdo.

M2 reglstos Distribulgan por soxo
Diferenga em relagd
Responsabllidade ao nivel da Gestdho  Homens Mulheres Homens  Mulheres  percentagem de Hom

1-Topo o o 0.0% 0.0%%: -
2 - Madio 4 2 6.5% 3.6% -44.6%
3 - Balxy 8 1 12.8% 1.8% -86.0%
4 - Minimo 0 o 0.0% 0.0%% -
5 - Ausenta &0 53 B0.6% a4 6% 17.4%
Tatal B2 56 100.0% 100.0% -

Os dados relativos a responsabilidade ao nivel da gestdo demonstram uma grande percentagem
de homens e mulheres com um grau de responsabilidade “Ausente”, cerca de 80% nos
trabalhadores e 94,6% nas trabalhadoras. Neste grau as mulheres encontram-se melhor

representadas em relagao ao total de registos da amostra.

Para o grau “Baixo” parece existir uma sub-representagdo das mulheres. Isto porque, em termos
proporcionais e tendo em conta a caraterizagdo da amostra, existe uma diferenga negativa em
relagdo ao numero de homens para este grau de responsabilidade. Verifica-se a mesma
tendéncia, mas menos notdria, na categoria “Médio”, em que existe uma relagdo negativa em

relagdo ao nimero de homens (menos 44,6% de mulheres nesta categoria).

Por fim, e relativamente a Avaliagdo de Desempenho, é possivel extrair algumas conclusées

através dos dados apresentados abaixo.

Pagina | 138



N2 mglstos DistribulGAo por SeXo

Diferengaem relacao a

Avallagao de Desempenho Homens  Mulherss  Homens Mulheres percentagem de Homens
1 - Nao Satisiaz 23 1 ar 1% 18.6% -dT 2%
2 - Salisfaz 11 17 17 7% 30.4% T1.8%
3 - Bom 13 16 .0 28.6% 36. %
4 - Muito Bom 1 9 17 7% 16.1% -8.0M%%
5 - Excalente 4 3 B.5% 5.4% -16.9%

Total 62 56 100.0% 100.0%% -

Constata-se que para a avaliacdo “Ndo satisfaz”, atribuicdo mais baixa na amostra, existe uma
significativa diferenca entre os homens e as mulheres que mereceram esta classificacdo. Apenas
19,6% das trabalhadoras (11) obtiveram “Nao satisfaz” na avaliacdo de desempenho, enquanto
37,1% dos trabalhadores (23) tiveram esta avaliagdo, o que se consubstancia numa diferenca de

47,2% da percentagem de mulheres relativamente aos homens.

Na atribuicao de “Satisfaz” e “Bom” existe uma diferenga positiva das mulheres em relagao a
percentagem de homens. Pelo contrario, a percentagem de mulheres com “Muito Bom” e

7

“Excelente” é inferior a percentagem de homens com esta classificagao.

3. Outliers

Uma das funcionalidades da Calculadora consiste na identificagdo dos sujeitos cuja remuneragao
base e ganho sdo excessivamente superiores ou inferiores a maioria dos trabalhadores/as

englobados/as na amostra.

No presente estudo foi identificado um outlier do sexo masculino cuja remuneragao base é

significativamente superior a média.

4. Estimacao da Disparidade

A Calculadora de Disparidade Salarial em fun¢do do Género (DSG) analisa a disparidade salarial
em duas dimensdes: a remuneragdo base e o ganho. Esta analise é efetuada, como ja referido,
através de dois modelos de regressado linear multipla: o modelo simples e 0 modelo estendido.
O denominado “modelo simples” contempla as varidveis relativas as caracteristicas pessoais.

Fazem assim parte deste modelo as Habilitagées (em anos de escolaridade), Antiguidade na
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Empresa e o Potencial de Experiéncia. O “modelo estendido”, para além das varidveis relativas
as caracteristicas pessoais, contempla ainda as caracteristicas da funcdo: o Nivel de

Competéncias Requerido e a Responsabilidade ao Nivel da Gestao.

4.1. Remuneragao Base

De seguida sdo apresentadas as diferencas na remuneracdo base (média, mais elevada e mais
baixa), em termos absolutos e a respetiva diferenca (em percentagem) em relacdo a

remuneragdo base dos homens.

valer Dlierenga em relagio & Remuneracio
Diferancas na mmuneracio de base Homens Mulheres Base dos Homens (am %)
Remunaragan de Base mals elevada J9E4_B5E 3045 35£ -23.6%
Ramunaragan de Base mals bama T13.53& T13.53€ 0.0%
Remunaracao de Base madia N20.18€ 1550.33€ =26.8%

No que respeita a remuneragao base mais elevada para homens e mulheres constatamos que a
remuneragdao mais elevada auferida por uma mulher, comparativamente com a remuneragao
mais elevada dos homens, é 23,6% inferior (correspondendo a 939,54€). No entanto, a
remuneragao base mais baixa das mulheres é igual a dos homens (que corresponde, para ambos,

ao valor de 713,53€).

Em sintese, a remuneracdo base mais elevada é de um trabalhador do sexo masculino que
aufere 23,6% mais que a mulher mais bem remunerada. Quanto a remuneracdo base mais baixa,

é igual para ambos os sexos.

Em termos de remuneracdao média existe uma discrepancia entre homens e mulheres de -

26,9%, em desfavor das mulheres, e que corresponde, em valores monetarios, a 569,84€.

A tabela seguinte apresenta os motivos explicativos da diferenca, calculados pelo modelo

simples, no que concerne a remuneragao base.
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Motivos explicativos da diferenga Valor Em % da Remuneragio
Base dos Homens

Caracteristicas pessoais -223 50€ -10.6%
Diferencas explicadas pelo sexo -346.30€ -16.3%
Totais -569.84€ -26.9%

De acordo com este modelo, dos 569,84€ que constituem o valor da disparidade entre homens
e mulheres na remunerac¢do base, podemos atribuir como principal explicacdo o sexo, que é
responsavel por uma diferenca no valor de 346,30€ em favor dos homens. Também as
caracteristicas pessoais contribuem para essa diferenga, contudo com um valor mais baixo
(223,50€). Importa salientar que os resultados obtidos neste exercicio sdo estatisticamente
significativos para a varidvel sexo (p=0,002). Mesmo considerando uma tolerancia de 5% para
essa disparidade, os resultados continuam a ser estatisticamente significativos (p=0.013). No
entanto, o valor moderado de 54,8% (ver grafico de residuos) para R%-ajustado podera sugerir a

necessidade de mais varidveis no modelo de forma a aumentar o seu poder explicativo.
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A tabela seguinte apresenta os motivos explicativos da diferencga, calculados pelo modelo

estendido, no que concerne a remuneragao base.
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Motivos explicativos da diferenga Valor Em % da Remuneragio
Base dos Homens

Caracteristicas pessoais e de fungdo -553.30€ -26.1%
Diferengas explicadas pelo sexo -16.50€ -0.8%
Totais -569.84€ -26.9%

De acordo com este modelo percebemos que as caracteristicas da fungdo acentuam a
disparidade no que respeita a remuneracao base, em desfavor das mulheres. Assim, o sexo é
apenas responsavel por uma diferenca de 16,50€ em desfavor das mulheres. O valor obtido para
p=0,844 indica-nos que estes resultados ndo sdo estatisticamente significativos, embora a

qualidade do ajustamento deste modelo seja francamente superior ao modelo simples.
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Em sintese, e no que respeita a remuneragao base média, podemos concluir que existe uma
desigualdade salarial em desfavor das mulheres de 26,9% (correspondente a 569,84€) mas que
essa desigualdade podera dever-se sobretudo as caracteristicas da funcdo e ndo ao sexo (de
acordo com o modelo estendido (com a ressalva de que o resultado ndo é estatisticamente

significativo).

4.2. Ganho

De seguida sdo apresentadas as diferencas no ganho (médio, mais elevado e mais baixo), em

termos absolutos e a respetiva diferenca (em percentagem) em relagdo ao ganho dos homens.
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Valor

Diferenca em relagio ao ganho
Dierangas no ganho Homens Mulheres dos homens (em %)
Ganho mals elevaco HB5T.6BE 4865 .35€ -16.9%
Ganho mals bawo GB0.60E 089.60€ 0.0%
Ganho madio 3237 HTE 2328.32€ =28.1%

O valor do ganho mais elevado nos homens é 16,9% superior ao valor do ganho mais elevado
das mulheres. Relativamente ao valor mais baixo do ganho, o valor auferido pelos homens e

mulheres é igual.

Em resumo, o ganho mais elevado é auferido por um homem, cerca 17% superior ao ganho mais

elevado auferido pelas mulheres.

Em termos médios verifica-se uma disparidade desfavordvel as mulheres de 909,25¢€,
relativamente ao ganho, que se traduz no Ganho médio das mulheres ser 28,1% inferior ao

Ganho médio dos homens.

As varidveis explicativas dessas diferengas no ganho, calculadas através do modelo simples, sdo

apresentadas na tabela seguinte.

Motivos explicativos da diferenga Valor Em % do ganho dos Homens
Caracteristicas pessoais -336.60€ -10.4%
Diferencas explicadas pelo sexo -572 60€ A7.7%
Totais -909.25€ -28.1%

Estimados através do modelo simples constatamos que o sexo é o maior responsdvel pela

disparidade observada (572,60€ ou, em percentagem, 17,7%) em desfavor das mulheres. As
caracteristicas pessoais explicam também uma diferenga de 336,60€ em desfavor das mulheres.
Estes resultados sdo estatisticamente significativos, quer para uma tolerdncia de 0% de
disparidade (p=0,002), quer para uma tolerancia de 5% (p=0,010). Contudo, a qualidade do

ajustamento do modelo, aferida pelo R? ajustado cifra-se em apenas 52,4%.
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Os motivos explicativos das diferengas observadas no ganho, calculadas através do modelo

estendido, sdo apresentados na seguinte tabela.

Motivos explicativos da diferenga Valor

Caracteristicas pessoais e de fungéo -850.20€
Diferencas explicadas pelo sexo -59.10€
Totais -909.25¢€

Em % do ganho dos Homens

-26.3%

-1.8%

-28.1%

Recorrendo ao modelo estendido constatamos que, a semelhanca do encontrado para a

Remuneragdo Base, as caracteristicas da fun¢do constituem uma agravante da disparidade no

ganho em desfavor das mulheres. Conjugando as caracteristicas pessoais com as caracteristicas

de fungdo observa-se que estas, em conjunto, explicam uma disparidade no valor de 850,20%€,

em desfavor das mulheres (correspondente 26,3%). As diferengas explicadas pelo sexo sdo

muito inferiores, assumindo o valor de 59,10€ (1,8%). Neste modelo, as diferencas ndo sdo

estaticamente significativas (p=0,676) e o modelo apresenta um razodvel ajustamento (R2

ajustado de 78,6%).
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Em conclusdo observamos uma disparidade, no que respeita ao ganho, em 28,1%
(correspondente a 909,25€) em desfavor das mulheres. Essa disparidade é explicada sobretudo

pelas caracteristicas pessoais e de fungdo e que nao se deve, de forma direta, ao sexo.

5. Anadlise das diferengas na remuneragao base e no ganho pelas variaveis do modelo

A presente sec¢ao do Relatdrio analisa as diferengas na remuneragao base e no ganho consoante
as varidveis utilizadas pela Calculadora. Assim, sdo analisadas as diferengas consoante a Idade,
Habilitagdes, Antiguidade, Potencial de Experiéncia, Categoria Profissional, Nivel de

Competéncias Requerido, Nivel de Responsabilidade na Gestao e Avaliagao de Desempenho.

Destacamos que as analises que se seguem tém somente em conta a varidvel analisada e a
remuneracdo base/ganho, ndo efetuando o cruzamento da varidvel em analise com as restantes

variaveis existentes.

5.1. Idade

Efetuando uma andlise dos dados pela idade dos/as trabalhadores/as observamos que, em

todos os escalGes etarios existe uma disparidade salarial desfavoravel as mulheres. Esta
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desigualdade é mais evidente na faixa etaria dos 50 aos 59 anos, onde existe uma diferenca

salarial de 29,9% para a remuneracdo base e para o ganho, desfavoravel as mulheres.
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Os graficos de regressdo que analisam a remuneragdo e o ganho em fung¢ao da idade permitem-

nos identificar uma tendéncia de afastamento quer da remuneragdo, quer do ganho, entre

homens e mulheres, com o aumento da idade.

5.2. Habilitagoes

Analisando as habilitagcdes verificamos que a maior disparidade na remunerac¢do base e no

ganho, em desfavor das mulheres, se situa no grau de “Bacharelato e Licenciatura” (de 21,5%

para a remuneracdo base e de 23,7% para o ganho). Para os niveis de qualificacdo de “32 ciclo

do ensino basico obtido no ensino bdsico ou por percursos de dupla certificagdo” e “Ensino
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secundario vocacionado para prosseguimento de estudos de nivel superior” existem também

desigualdades (para a remuneracdo base de 17,2% e de 7,1%, respetivamente e para o ganho

de 13,1% e de 8,3%, respetivamente) em desfavor das mulheres.
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Os gréficos da regressdo permitem ainda verificar que, em qualquer grau de qualifica¢do, os

homens evidenciam uma remuneragao base e ganho superior as mulheres, ndo sendo percetivel

uma tendéncia de convergéncia das retas.

5.3. Antiguidade

Os dados referentes a antiguidade parecem indicar que as mulheres auferem menores

rendimentos que os homens em todos os escaldes considerados. Esta desigualdade é mais

acentuada quando a antiguidade é de quatro a cinco anos e de seis a nove anos (entre 38,7% e
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41,0% respeitante a remuneracdo base e de 40,0% a 44,3% respeitante ao ganho). Esta
tendéncia, contudo, atenua dos dez aos dezanove anos de antiguidade, voltando a aumentar a
partir dos 20 anos de antiguidade para 35,1% respeitante a remuneragdo base e 33,9%

respeitante ao ganho.
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As mulheres entram na empresa com uma remunerac¢do e um ganho inferior aos homens, sendo
essa a tendéncia mantida e agravada, ainda que de forma pouco expressiva, ao longo da

permanéncia na empresa, conforme se verifica na andlise das retas de regressao.

5.4. Potencial de experiéncia

A andlise da remunerag¢do base e do ganho em fungdo do potencial de experiéncia permite
verificar que as mulheres auferem uma remuneragdo base e ganho inferiores aos homens. Esta

desigualdade é ligeiramente atenuada, no ganho, quando o potencial de experiéncia é entre 10

Pagina | 148



e 19 anos, sendo contudo mais notéria quando o potencial de experiéncia se inscreve entre os

5 e 0s 9 anos e nos 20 e mais anos.

Através dos graficos de regressao podemos constatar que, quer na remuneracao base, quer no
ganho, existe uma tendéncia de agravamento da disparidade entre homens e mulheres, a

medida que aumenta o seu potencial de experiéncia.
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5.5. Categoria Profissional

III

Efetuando uma analise por categoria profissional constata-se que é no nivel “Quadros médios”

III

que existe uma diferenca mais desfavordvel as mulheres. No nivel “Quadros superiores” as
mulheres sdo também desfavorecidas em relagdo aos homens, quer na remuneracgao base, quer

no ganho.
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Contudo, ao nivel dos “Profissionais altamente qualificados” e dos “Profissionais
semiqualificados (especializados) ” essa desigualdade deixa de se verificar, sendo até

ligeiramente favoravel as mulheres, quer para o ganho quer para a remuneragdo base.
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5.6. Nivel de Competéncias Requerido

No que se refere a andlise da remuneracdo base e do ganho consoante o Nivel de Competéncias
Requerido verificamos que, para o nivel de “Mestria”, as mulheres auferem menos 17,0% e
18,1%, respetivamente. Analisando o nivel de competéncias “Qualificada” constatamos que a
disparidade salarial continua desfavoravel as mulheres, apesar de menos notdria,

nomeadamente em relagdo a remuneragdo base.

Os niveis de competéncias requeridas de “Bdsica” e “Elementar” s3ao constituidos

maioritariamente por mulheres, ndo se registando uma disparidade salarial significativa.
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5.7. Grau de Responsabilidade ao nivel da Gestao
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A analise desta varidvel em conjunto com a remuneracdo base e o ganho indica uma

desigualdade em desfavor das mulheres em todos os graus onde ha registos. No grau “Ausente”,

onde se concentra a maior representatividade de registos, as mulheres auferem menos 20,7% e

22,6% que os homens no que respeita, respetivamente, a remuneragdo base e ao ganho.

E no grau de responsabilidade ao nivel da gestdo de “Médio” que a desigualdade é menos

acentuada (de 12,3% para a remunerac¢do base e de 15,9% para o ganho) apesar de ser

desfavordvel as mulheres.
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Os dados parecem indicar que os homens tém uma avaliacdo de desempenho maioritariamente
classificada no “N&o satisfaz”, “Satisfaz” e “Bom” e as mulheres tém uma avaliagdo que recai nas

classificacGes “Satisfaz” e “Bom”, conforme gréficos abaixo.
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O gréfico seguinte mostra-nos a disparidade no ganho entre homens e mulheres para cada
categoria profissional e por nivel da avaliagdo de desempenho. Assim, verifica-se que nos
quadros superiores existe uma diferenga no ganho em desfavor das mulheres em todos os niveis
de avaliagdo, com excegdo da classificagdo de “Bom”. A categoria dos “Quadros médios” é a que
apresenta uma maior disparidade em todos os escaldes da avaliagdo de desempenho, com

excec¢do do nivel “Elevado” em que as mulheres apresentam um ganho superior aos homens.
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6. Conclusoes

A andlise da remuneracdo base e do ganho permite-nos perceber que as mulheres auferem, em

média, menos que os homens.

Através dos Modelos estatisticos, nomeadamente através do Modelo Simples, podemos
constatar que o sexo tem uma grande influéncia nas diferencas da remuneragdo base e do

ganho, sendo a mesma estatisticamente significativa.

Porém, no Modelo Estendido, podemos constatar que essa diferenca nao é diretamente
atribuivel a variavel sexo. Por outras palavras as diferengas presentes na remuneragao base e

no ganho em desfavor das mulheres sio mormente explicadas pelas caracteristicas da fungao.

Uma vez que a diferenca devido ao sexo diminui na passagem do modelo simples ao modelo
estendido, pode significar que as mulheres (com idénticas caracteristicas pessoais) estdo sub-

representadas em lugares de topo.

Caso D

1. Pressupostos
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Més e Ano: O Relatério de Disparidade Salarial foi efetuado em Novembro de 2014, tendo por

base dados referenciados ao més de Setembro do ano 2014.
PNT: 35 horas.
Departamento: Foi considerado um Unico departamento

Regido: Foram registados trabalhadores e trabalhadoras da regido de Lisboa.

2. Caracterizagao Geral

O Relatério de Disparidades Salariais considerou todos os Departamentos e Regides registadas
na plataforma, que constituem uma amostra de 51 trabalhadores/as, dos quais 31

correspondem a elementos do sexo feminino e 20 a elementos do sexo masculino.

Na Calculadora DSG, a diferenca em relacdo a percentagem de homens é calculada com base na

seguinte férmula:

Valor —Valor
Mulheres Homens X 100%
Valorygomens

Diferenca em relacdo a % de homens =

Se este valor for negativo representa uma diferenca em desfavor das mulheres

Analisando as caracteristicas pessoais observamos uma grande proximidade no que respeita a

média das idades de homens e mulheres (45,6 e 46,6, respetivamente).

No que se refere as Habilitagdes (varidavel conceptualizada em anos de formacdo) notamos que

as mulheres, em média, possuem mais habilitacdes (15,0) do que os homens (13,9).

A Antiguidade na Empresa, em anos, revela-se ligeiramente mais elevada para as mulheres
(21,6 anos) do que para os homens (20,5 anos), correspondendo a uma diferenca de 5,3% em

relacdo aos homens.

O numero médio de Pessoas a Cargo é superior para as mulheres (em 10,3%) em comparagdo

com os homens.

O Potencial de Experiéncia (valor em anos) de homens e mulheres revela valores muito

proximos, nao existindo grandes diferencas.
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Valores Médios
(Desvio Padrdo)
Diferenga em relagdo a

Caracteristicas pessoais Homens Mulheres percentagem de Homens
Idade 456 (6.9) 466 (7.2) 2.3%
(em anos)
Pessoas a cargo 1.4 (0.5) 1.6 (0.6) 10.3%
Habilitacdes 13.9(2.3) 15.0 (1.9) 8.3%

(em anos de formacdo)

Antiguidade na Empresa 205 (7.0) 216 (7.8) 5.3%
(em anos)
Potencial de Experiéncia 257 (8.0) 256(7.8) -0.5%
(em anos)

Seguidamente sdo apresentados os dados descritivos relativos ao Nivel de Competéncias

Requerido para o desempenho das fungdes.

N° registos Distribuigdo por sexo
Diferenga em relagdo a
Nivel de Competéncias requeridoc  Homens Mulheres Homens Mulheres  percentagem de Homens

1 - Mestria 4 2 20.0% 6.5% -67.5%
2 - Qualificada 2 0 10.0% 0.0% -

3 - Basica 10 25 50.0% 80.6% 61.2%
4 - Elementar 4 4 20.0% 12.9% -35.5%
Total 20 31 100.0% 100.0%

Estes dados indicam que a grande maioria de homens (50%) e de mulheres (80,6%) exercem
funcdes que requerem um nivel de competéncias “Basica”. Torna-se ainda pertinente realcar
que, para o nivel de “Mestria”, existe, proporcionalmente, um maior dominio dos homens em
relagdo as mulheres (cerca 67,5%). O mesmo acontece para o nivel de competéncia
“Qualificada”, que apenas se encontra representada por elementos do sexo masculino. As
funcdes com menores niveis de competéncias requeridos sdo ocupadas maioritariamente por
mulheres, no caso do nivel basico (80,6% mulheres e 50% de homens) e maioritariamente por
homens, no caso do nivel de competéncias requerido “Elementar” (20% homens e 12,9%

mulheres).
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Na tabela seguinte sdo apresentados os dados relativos a Categoria Profissional,
nomeadamente a distribuicdo dos/as trabalhadores/as por categoria, a respetiva distribuicdo

por sexo e a diferenca em relacdo a percentagem de homens.

Distribuigdo por

N° registos sexo Diferenga em relagdo a
percentagem de
Categoria Profissional Homens Mulheres Homens Mulheres Homens
1 - Quadros superiores 3 2 15.0% 6.5% -56.7%
2 - Quadros médios 1 1 5.0% 3.2% -36.0%
3 - Encarregados, contramestres, 3 0 15.0% 0.0% -
mestres e chefes de equipa
4 - Profissionais altamente qualificados 2 2 10.0% 6.5% -35.0%
5 - Profissionais qualificados 6 20 30.0% 64.5% 115.0%
& - Profissionais semi-gualificados 5 6 25.0% 19.4% -22.4%
(especializados)
7 - Profissionais ndo qualificados 0 0 0.0% 0.0% -
(indiferenciados)
8 - Estagiarios, praticantes e aprendizes 0 0 0.0% 0.0% -
Total 20 31 100.0% 100.0%

Os dados demonstram, em primeiro lugar, que é na categoria de “profissionais qualificados”

onde existem mais trabalhadores (30%) e trabalhadoras (64,5%).

Relativamente a categoria “Quadros superiores”, verifica-se que existe, em termos absolutos,
apenas mais um homem que uma mulher, mas proporcionalmente ao total da amostra, esta
situagdo significa uma sub-representa¢dao do sexo feminino de cerca de 57%. Pode-se fazer
idéntica leitura para a categoria “Quadros médios” e categoria “Profissionais altamente
qualificados”, que agrega igual numero de homens e mulheres, e que contudo
proporcionalmente a amostra, significa uma diferenca de menos cerca 35% de mulheres em

relacdo a percentagem de homens.

Estdo apenas presentes elementos do sexo masculino na categoria profissional “Encarregados,

contramestres, mestres e chefes de equipa”.

A tabela seguinte descreve os dados relativos a Responsabilidade ao Nivel da Gestdo.
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N° registos Distribuigdo por sexo

Responsabilidade ao nivel da Gestio Homens Mulheres Homens Mulheres

1 - Topo 0 1 0.0% 3.2%
2 - Médio 6 1 30.0% 3.2%
3 - Baixo 10 25 90.0% 80.6%
4 - Minimo 4 4 20.0% 12.9%
5 - Ausente 0 0 0.0% 0.0%
Total 20 31 100.0% 100.0%

Diferenga em relagdo a
percentagem de Homens

-80.3%

61.2%

-35.5%

A globalidade dos trabalhadores e trabalhadoras exercem fun¢Ges com qualquer tipo de

responsabilidade ao nivel da gestdo, uma vez que ndo existe nenhum registo com

responsabilidade “Ausente”. Porém, a maioria dos trabalhadores e trabalhadoras tem um nivel

de responsabilidade “baixo” na gestdo (50% e 80,6% respetivamente).

O nivel de responsabilidade maximo (“Topo”) é assegurado por uma mulher, mas ja no que se

refere ao nivel de responsabilidade “Médio” verifica-se uma diferenca de cerca de 89%,

desfavordvel ao sexo feminino.

Por fim, e relativamente a Avaliacdo de Desempenho, apresentam-se no quadro seguinte a

distribuicdo dos/as trabalhadores/as por avaliacdo, a respetiva distribuicdo por sexo e a

diferenca em relacdo a percentagem de homens.

N° registos Distribuigdo por sexo

Avaliagdo de Desempenho Homens Mulheres Homens Mulheres

1 - N&o Satisfaz 0 0 0.0% 0.0%
2 - Satisfaz 3 0 15.0% 0.0%
3 -Bom 7 13 35.0% 41.9%
4 - Muito Bom 7 12 35.0% 38.7%
5 - Excelente 3 6 15.0% 19.4%
Total 20 31 100.0% 100.0%

Diferenga em relagio a
percentagem de Homens

19.7%
10.6%

29.3%

Constata-se que na avaliacdo “Excelente”, atribuicdao mais elevada, é onde existe uma diferenca

mais significativa entre os homens e mulheres, registando-se uma diferenca positiva de cerca

de 29% das mulheres em relagdo aos homens.
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Também nas avaliacbes de “Muito Bom” e “Bom”, a proporcdo de trabalhadoras que
mereceram estas classificacdes foi superior a dos trabalhadores, correspondendo esse

diferencial a 10,6% e 19,7%, respetivamente.

A avaliacdo mais baixa presente nesta amostra é “Satisfaz” e ndo foi atribuida a nenhum

elemento do sexo feminino.

3. Outliers

Uma das funcionalidades da Calculadora consiste na identificacdo dos sujeitos cuja remuneragao
base e ganho sdo excessivamente superiores ou inferiores a maioria dos trabalhadores/as

englobados/as na amostra.

No presente estudo foram identificados dois outliers cuja remuneracdo base é

significativamente superior a média.

Relativamente ao ganho foram identificados sete outliers, cujo ganho é significativamente

superior a média.

4. Estimacao da Disparidade

A Calculadora de Disparidade Salarial em fun¢do do Género (DSG) analisa a disparidade salarial
em duas dimensdes: a remunerag¢do base e o ganho. Esta analise é efetuada, como ja referido,
através de dois modelos de regressado linear multipla: o modelo simples e 0 modelo estendido.
O denominado “modelo simples” contempla as varidveis relativas as caracteristicas pessoais.
Fazem assim parte deste modelo as Habilitag6es (em anos de escolaridade), Antiguidade na
Empresa e o Potencial de Experiéncia. O “modelo estendido”, para além das varidveis relativas
as caracteristicas pessoais, contempla ainda as caracteristicas da funcdo: o Nivel de

Competéncias Requerido e a Responsabilidade ao Nivel da Gestdo.

4.1. Remuneragao Base
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De seguida sdo apresentadas as diferencas na remuneracdo base (média, mais elevada e mais
baixa), em termos absolutos e a respetiva diferenca (em percentagem) em relacdo a

remuneragao base dos homens.

Remuneracio base

Valor
Diferenga em relagdo 3 Remuneragio
Diferengas na remuneragio de base Homens Mulheres Base dos Homens (em %)
Remuneracdo de Base mais elevada 2256.09€ 2424 .99€ 7.5%
Remuneracdo de Base mais baixa 998 64€ 1079.50€ 8.1%
Remuneracdo de Base média 1536.14€ 1418.27¢ T.7%

No que respeita a remuneracao base mais elevada para homens e mulheres constatamos que a
remuneragdao mais elevada auferida por uma mulher, comparativamente com a remuneragao
mais elevada dos homens, é superior em 7,5% (e que corresponde ao valor monetario de
168,90€). No mesmo sentido, também a remuneragdo base mais baixa das mulheres é superior

a dos homens em 8,1%, (o que corresponde ao valor de mais 80,95€).

Contudo, analisando a remuneragdo base média verificamos que existe uma diferen¢a de 7,7%

desfavoravel as mulheres (que corresponde a 117,87€).

Em sintese, a remuneracdo base mais elevada é de uma trabalhadora que aufere 7,5% mais que
o0 homem mais bem remunerado. Também a mulher menos bem remunerada aufere mais que

0 homem menos bem remunerado (mais 8,1%).

No entanto, em termos de remuneracdo média existe uma discrepancia entre homens e
mulheres de menos 7,7%, em desfavor das mulheres, e que corresponde, em valores

monetarios, a 117,87€.

A tabela seguinte apresenta os motivos explicativos da diferencga, calculados pelo modelo

simples, no que concerne a remuneragao base.

Pagina | 159



Motivos explicativos da diferenga Valor Em % da Remuneracao
Base dos Homens

Caracteristicas pessoais 54.70€ 3.6%
Diferencas explicadas pelo sexo -172_60€ -11.2%
Totais -17.87€ -1.0%

De acordo com este modelo, dos 117,87 € que constituem o valor da disparidade entre homens
e mulheres na remuneracdo base, as caracteristicas pessoais explicam uma diferenca em favor
das mulheres no valor de 54,70€. O sexo explica uma diferenca de 172,60€ em desfavor das
mulheres, que corresponde a 11,2% da remunera¢ao base dos homens. De referir que esta
diferenca é estatisticamente significativa (p=0,028), situacdo que se altera quando assumida a
tolerancia de 5% para a disparidade (p=0,097) embora o modelo apresente uma qualidade de
ajustamento (R? ajustado) de apenas 42,5%, conforme se pode verificar no grafico de residuos,
0 que podera sugerir a necessidade de mais varidveis no modelo de forma a aumentar o seu

poder explicativo.
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A tabela seguinte apresenta os motivos explicativos da diferencga, calculados pelo modelo

estendido, no que concerne a remuneragao base.
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Motivos explicativos da diferenga Valor Em % da Remuneragio
Base dos Homens

Caracteristicas pessoais e de funcdo -28 B0E -1.9%
Diferencas explicadas pelo sexo -80.20€ -5.8%
Totais -117.87€ =7.7%

De acordo com este modelo, que acrescenta as varidveis explicativas as caracteristicas da funcdo
(nivel de competéncias e responsabilidade ao nivel da gestdo dos trabalhadores e
trabalhadoras), percebemos que as caracteristicas da fungdo vém penalizar a remuneragao base
das mulheres em perto de 2%, sendo as diferengas salariais atribuiveis ao sexo as que
contribuem mais significativamente para a disparidade existente. Neste modelo, as diferengas
atribuidas ao sexo ja ndo sdo estatisticamente significativas uma vez que o p passa a ter o valor

de 0,178 e a qualidade do ajustamento do modelo encontra-se nos 68,5%.
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Em sintese, e no que respeita a remuneracdo base média, podemos concluir que existe uma
desigualdade salarial em desfavor das mulheres de 7,7% (correspondente a 117,87€). E possivel
quantificar as diferencgas salariais explicadas pelo sexo em desfavor das mulheres no valor de
172,60€ no modelo simples (11,3% em relagdo a Remuneragdo Base dos homens) e de 89,20€
no modelo estendido (correspondendo a uma percentagem de 5,8% da Remuneragdo Base dos

homens).
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4.2. Ganho

De seguida sdo apresentadas as diferencas no ganho (médio, mais elevado e mais baixo), em

termos absolutos e a respetiva diferenca (em percentagem) em relacdo ao ganho dos homens.

Ganho
Valor
Diferenga em relagdo ao ganho
Diferengas no ganho Homens Mulheres dos homens (em %)
Ganho mais elevado T095.93€ 11956.36€ 68.5%
Ganho mais baixo 1315.76€ 1523 66€ 15.8%
Ganho médio 3180 46€ 276512€ -13.1%

A andlise geral dos dados relativos ao ganho revela uma maior disparidade entre homens e
mulheres, relativamente aos resultados obtidos para a remuneragdo base. O valor do ganho
mais elevado, ao nivel das trabalhadoras, é 68,5% superior ao valor do ganho mais elevado dos
trabalhadores. Por sua vez, e relativamente ao valor mais baixo do ganho, o valor auferido pelas

mulheres é, aproximadamente, 16% superior ao valor mais baixo auferido pelos homens.

Em resumo, o ganho mais elevado das mulheres traduz-se em mais do dobro (68,5%) do ganho
mais elevado dos homens. A trabalhadora cujo ganho é mais baixo aufere 15,8% mais do que o

homem com o ganho mais baixo.

Contudo, em termos médios verifica-se uma disparidade de 415,34€ desfavoravel as mulheres.
Podemos assim concluir que o Ganho médio das mulheres é 13,1% inferior ao Ganho médio

dos homens.

As variaveis explicativas dessas diferengas no ganho, calculadas através do modelo simples, sdo

apresentadas na tabela seguinte.
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Motivos explicativos da diferenga Valor Em % do ganho dos Homens

Caracteristicas pessoais 268 60€ 8.5%
Diferencas explicadas pelo sexo -684.00€ -21.5%
Totais -415.35€ -13.1%

Estimados através do modelo simples, constatamos que as caracteristicas pessoais explicam a
diferenca de mais 8,5% no ganho das trabalhadoras, a favor destas, relativamente aos
trabalhadores, a que corresponde um valor monetario de 268,60€. Pelo contrario, o sexo explica
21,5% da disparidade em desfavor das mulheres, o que corresponde a menos 684€ no ganho
das mulheres em relagdo ao ganho dos homens. De salientar que, a semelhang¢a da remuneragao
base, o modelo simples apresenta resultados para a varidvel sexo estatisticamente significativos

(p=0,032), com um R? ajustado de 43,6%.

Residuos vs Y_Estimado Q-Q Plot Normal
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no ganho, calculadas através do modelo

Motivos explicativos da diferenga Valor Em % do ganho dos Homens
Caracteristicas pessoais e de funcéo -66.40€ -2.1%
Diferencas explicadas pelo sexo -348 00€ -11.0%
Totais -415.35€ -13.1%
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Quando adicionamos as carateristicas da funcdo constatamos que a disparidade existente entre
o ganho dos homens e mulheres se deve, por um lado, aos anos de escolaridade, a antiguidade,
ao potencial de experiéncia (i.e., caracteristicas pessoais), mas também se explica pelo nivel de
competéncias requerido e responsabilidade ao nivel da gestdo (i.e, caracteristicas de fungao).
Ou seja, apesar de se manterem significativas as diferencas existentes no ganho de homens e
mulheres que podem ser atribuiveis ao sexo, verifica-se que estas se diluem ao incluir na analise
as caracteristicas da funcdo. Neste modelo as diferencas devidas ao sexo ndo sdo

estatisticamente significativas (p=0,159) com um R? ajustado de 76,8%.
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Em conclusdo observamos uma disparidade, no que respeita ao ganho médio, em 13,1%
(correspondente a 415,35€) em desfavor das mulheres. Essa disparidade é explicada pelas

caracteristicas pessoais e de fungdo em 2,1% (66,4€) e pelo sexo em 11% (348,9€).

5. Anadlise das diferengas na remuneragao base e no ganho pelas variaveis do modelo

A presente seccao do Relatdrio analisa as diferengas na remuneragao base e no ganho consoante
as varidveis utilizadas pela Calculadora. Assim, sdo analisadas as diferengas consoante a Idade,
Habilitacdes, Antiguidade, Potencial de Experiéncia, Categoria Profissional, Nivel de

Competéncias Requerido, Nivel de Responsabilidade na Gestao e Avaliagao de Desempenho.
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Destacamos que as analises que se seguem tém somente em conta a varidvel analisada e a
remuneracdo base/ganho, ndo efetuando o cruzamento da variavel em analise com as restantes

variaveis existentes.

5.1. Idade

Efetuando uma anélise dos dados pela idade dos/as trabalhadores/as observamos que, quer
para a remuneracdo base quer para o ganho, se verifica uma desigualdade salarial desfavoravel

as mulheres em todos os escaldes etarios, até aos 60 anos de idade.

Esta desigualdade é mais evidente na faixa etdria dos 30 aos 39 anos, onde existe uma diferenca
salarial desfavoravel as mulheres de 17,9% e 37,7% para a remuneragao base e para o ganho,
respetivamente. Esta tendéncia torna-se mais ténue para os trabalhadores e trabalhadores com
idades compreendidas entre os 40 e 0s 49 anos, em que a desvantagem salarial das mulheres é

de 7,7%, na remuneracgao base e 8,3%, no ganho.

A desigualdade na remuneragao base e ganho é igualmente notdria no grupo de trabalhadores
e trabalhadoras com idades entre os 50 anos e 59 anos, sendo as mulheres a auferirem menos

de remuneragdo base (13,8%) e ganho (30,9%).

Esta tendéncia, sé se inverte na faixa etdria de 60 ou mais anos de idade, que contempla apenas
um trabalhador e uma trabalhadora, sendo a ultima a auferir significativamente mais, quer no

que diz respeito a remuneracdo base, quer ao ganho.
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Os graficos de regressdo, que analisam a remuneracdo e o ganho em fungdo da idade, permitem-
nos entender de forma mais clara que vencimento e ganho dos homens e mulheres tendem a

aproximar-se com a idade.

Também é possivel referir uma tendéncia mais notdria de progressdo no ganho com a idade nas

mulheres do que nos homens.

5.2. Habilitagoes

Analisando as habilitagdes verificamos a existéncia de paridade na remuneragdo base de
homens e mulheres com habilitagées nivel 2 (“32 ciclo do ensino basico”). Neste nivel de
habilitacdo e no que se refere ao ganho, verifica-se uma diferenca favoravel as mulheres em

2,2%.

As disparidades entre a remuneragao base e ganho auferido por homens e mulheres, no grupo

de trabalhadores e trabalhadoras com “ensino secundario vocacionado para o prosseguimento
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de estudos de nivel superior”, ndo sendo significativas, ocorrem em desfavor das mulheres,

atingido as diferencas 2,2% e 3,2%, no caso da remunerac¢do base e ganho, respetivamente.

As diferengas mais notdrias ocorrem entre os trabalhadores e as trabalhadoras com
“licenciatura”, fazendo-se sentir na remuneracdao base, em que as mulheres auferem menos
16% do que os homens com este nivel de habilitagdo e no ganho médio, cujo diferencial atinge

cerca de 29%, em desfavor das mulheres.
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Os graficos da regressdao permitem verificar que até aos onze anos de escolaridade, a que
corresponde o nivel de habilitagdes de 32 ciclo do ensino basico, as mulheres auferem uma
remuneragdo e um ganho superior aos homens. Contudo, a partir desse nivel, a tendéncia é para

uma divergéncia crescente em favor dos homens.

Também é possivel referir uma tendéncia mais notdria de progressdao na remuneragdo base e

no ganho com as habilitagdes nos homens do que nas mulheres.
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5.3. Antiguidade

Os dados referentes a antiguidade, indicam que as diferencas entre as remuneragdes base dos
trabalhadores e trabalhadoras que estdo na empresa entre 10 e 19 anos sdo similares as que
ocorrem no grupo de trabalhadores e trabalhadoras que estdo na empresa hd mais de 20 anos

(7,7% e 7,4% em desfavor das mulheres, respetivamente).

No que se refere ao ganho, esta desigualdade é mais acentuada para as mulheres que integram
a empresa hd 20 anos ou mais, do que para as trabalhadoras com entre 10 e 19 anos de
antiguidade. A disparidade entre o ganho das mulheres e homens passa de 7,7%, em desfavor

das mulheres (antiguidade entre os 10 e os 19 anos), para 18% (antiguidade de 20 anos ou mais).
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5.4. Potencial de experiéncia
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A analise da remuneragdo base e do ganho em fung¢do do potencial de experiéncia indica-nos
que até aos 19 anos de potencial de experiéncia as mulheres auferem uma remuneragdo base e
ganho inferiores aos homens. Quando o potencial de experiéncia é superior a 20 anos, esta
desigualdade é dissipada, no que se refere a remuneracdo base (diferencial de 0,9%,
desfavoravel as mulheres), e invertida, no que se refere ao ganho (diferencial de 5,8%, favoravel

as mulheres).
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Através dos graficos de regressdao podemos constatar que, quer a remuneragao base quer o

ganho, aumentam de forma superior para as mulheres quando avangam na sua experiéncia.

5.5. Categoria Profissional

Efetuando uma analise por categoria profissional constata-se que no nivel mais elevado
(“Quadros superiores”) e no nivel inferior presente nesta amostra (“Profissionais
semiqualificados”) existe uma diferenca salarial favordvel as mulheres na remuneragéo base e

7

mais acentuadamente, no ganho. Contudo, é ao nivel dos “Quadros superiores” que essa

Pagina | 169



diferenca é mais evidente, podendo ser explicada pela presenca de outliers do sexo feminino

nesta categoria.

Na categoria “Profissionais altamente qualificados” existe um diferencial positivo para as
mulheres na remuneracdo base, mas que se inverte ao analisarmos o ganho. No que se refere
ao ganho, nas categorias de “Quadros médios” e “Profissionais qualificados” as mulheres estao

igualmente em desvantagem em relacdo aos homens.
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5.6. Nivel de Competéncias Requerido

No que se refere a analise da remuneragao base e do ganho consoante o nivel de competéncias
requerido, verificamos que para o nivel de “Mestria” as mulheres auferem mais cerca de 30%
do que os homens. O mesmo se passa no nivel de competéncia requerido “Elementar”, em que

a remuneracdo base e o ganho sdo superiores para as mulheres.

O nivel de competéncia requerido “Basica” é o que enquadra a generalidade dos trabalhadores
e das trabalhadoras, registando-se uma disparidade desfavoravel as mulheres de 5,9% na

remuneragao base e perto de 15% no ganho.
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Remuneragio Média Base por Nivel de Competéncias
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5.7. Grau de Responsabilidade ao nivel da Gestao
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Nesta varidvel, a remuneracdo base e o ganho, é inferior para as mulheres no grau de

responsabilidade de gestao “Baixo”.

O grau de responsabilidade “Topo” é assumido exclusivamente por uma mulher. Para o grau de

responsabilidade de gestdo “Minimo” e “Médio”, as diferencas na remuneracdo base e ganho

sdo favoraveis as mulheres.
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5.8. Avaliacdao de Desempenho

Os dados parecem indicar que os homens tém uma avaliacdo de desempenho maioritariamente
classificada como “Muito Bom” e as mulheres tém uma avaliagdo que recai na classificacdo

“Bom”, conforme graficos abaixo.

E esta a situacdo na categoria “Quadros médios”, onde o trabalhador homem obteve a avaliagdo
de “Muito Bom” e a trabalhadora mulher a avaliacdo de “Bom”. Por outro lado, na categoria
“Quadros superiores” sé um trabalhador, uma mulher, obteve avaliacdo de “Excelente”. Na
categoria “Profissionais qualificados”, foram mais os trabalhadores do que as trabalhadoras a

conseguir uma avaliagdo de “Excelente” ou “Muito Bom”.
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Na categoria de “Quadros superiores” com uma avaliagao de “Bom”, verifica-se que as mulheres
tém um ganho superior aos homens de 38,6%. Ja na categoria de “Profissionais qualificados”, os
homens com avaliagdo de “Excelente” auferem um ganho superior as mulheres com a mesma

avalia¢do, apresentando uma disparidade de 21,1%.
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6. Conclusoes
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A andlise da remuneracdo base média bem como do ganho permite-nos perceber que as

mulheres auferem, em média, menos que os homens constituintes da amostra.

Através dos modelos estatisticos podemos constatar que essa diferenca se atribui

maioritariamente ao sexo. Sobretudo no modelo simples, onde as diferencas justificadas pelo

sexo sdo estatisticamente significativas. As caracteristicas pessoais e de fungdo também

contribuem para a diferenga encontrada na remuneragao base e no ganho, no entanto, quando

consideramos estas Ultimas, os resultados associados ao sexo deixam de ser estatisticamente

significativos.
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Parte V - Conclusoes

As duas ferramentas apresentadas neste manual permitem as empresas/entidades
empregadoras, por um lado, avaliar os processos de gestao de recursos humanos, identificando
praticas potencialmente geradoras de disparidades salariais e, por outro lado, quantificar as
diferengas médias na remuneracado base e no ganho entre homens e mulheres, avaliando a

influéncia da varidvel sexo, a par de outras varidveis (caracteristicas pessoais e de funcao).

Construidas num pressuposto de universalidade ao nivel da sua aplicacdo, estas ferramentas sdo
de acesso gratuito (na pagina web da CITE) e de facil utilizacdo, para além de disporem de um
conjunto de manuais de apoio e de interpretacdo de resultados, facilitando a compreensao dos
outputs gerados e podendo ser utilizadas por empresas e outras entidades empregadoras de

qualgquer dimensado ou setor de atividade.

O Questionario de Autorreflexdo permite as empresas e outras entidades empregadoras uma
avaliacdo do seu desempenho no que respeita a existéncia e/ou formalizagdo de praticas de
gestdo de recursos humanos relacionadas com a atribui¢ao de remuneragdes e outros beneficios
a trabalhadores e trabalhadoras de forma igualitaria, sensibilizando para a eventual introdugao

de a¢des de melhoria.

No que respeita a ferramenta de cdlculo da disparidade salarial - Calculadora DSG, as empresas
e outras entidades empregadoras tém acesso a um conjunto de informacdo, de natureza
descritiva, sobre as diferencas salariais entre homens e mulheres, percorrendo varias dimensoes
de analise. Na parte que respeita aos motivos explicativos das diferencas salariais, recomenda-
se uma analise atenta das condicGes de aplicacdo dos modelos de regressao, na medida em que
estas podem influenciar a interpretacdo de resultados, quer pelo grau de significancia dos
resultados, quer pelo nivel de qualidade dos modelos. Contudo, mesmo que nao se verifique um
ajustamento perfeito dos modelos e que os resultados obtidos ndo sejam estatisticamente
significativos com vista a justificacdo das diferengas salariais entre homens e mulheres, a
restante informac¢do reveste-se de enorme importancia para a identificacdo de eventuais

situagdes discriminatdrias.

Embora concorram para o mesmo objetivo de diminuir as disparidades salariais entre homens e

mulheres, as duas ferramentas ndo se sobrepdem, pelo contrario, devem ser apropriadas e
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utilizadas complementarmente. Alids, uma empresa/entidade empregadora que obtenha um
bom desempenho no Exercicio de Autorreflexdo, pode encontrar diferencas salariais em funcdo

do sexo na Calculadora DSG, podendo também verificar-se o contrario.

Recomenda-se ainda a utilizagdo da Calculadora DSG pelo menos, uma vez por ano, ou sempre
que se verificarem alteragOes significativas no Mapa de Pessoal, ao nivel das funcbes e

retribuicdes de trabalhadores e trabalhadoras, que justifique uma reanalise.

Tratando-se de ferramentas de diagndstico, encontram-se, desta forma, criadas as condi¢Ges
para que as empresas possam definir as suas estratégias de correcdo de eventuais diferencas
salariais, contribuindo para os objetivos definidos na Unido Europeia e em Portugal, em
particular, no combate as desigualdades estruturais resultantes da diferente participacao de

homens e mulheres no mercado de trabalho.
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Glossario

Discriminagdo: a mera ordem ou instrucdo que tenha por finalidade prejudicar alguém em razédo

de um fator de discriminagdo.

Discriminacao direta: sempre que, em razdo de um fator de discriminacdo, uma pessoa seja
sujeita a tratamento menos favoravel do que aquele que é, tenha sido ou venha a ser dado a

outra pessoa em situagcdo comparavel (Coédigo de Trabalho, alinea a) do n? 1 do Artigo 239).

Discriminacao indireta: sempre que uma disposicdo, critério ou pratica aparentemente neutro
seja suscetivel de colocar uma pessoa, por motivo de um fator de discrimina¢do, numa posicao
de desvantagem comparativamente com outras, a ndo ser que essa disposicdo, critério ou
pratica seja objetivamente justificado por um fim legitimo e que os meios para o alcancar sejam

adequados e necessarios (Cédigo de Trabalho, alinea b) do n? 1 do Artigo 232).

Retribui¢do varidvel: quando ndo seja aplicavel o respetivo critério, considera-se a média dos
montantes das prestagdes correspondentes aos Ultimos 12 meses, ou ao tempo de execugdo de

contrato que tenha durado menos tempo.

Trabalho igual: aquele em que as fungdes desempenhadas ao servico do mesmo empregador
sdo iguais ou objetivamente semelhantes em natureza, qualidade e quantidade (Cédigo de

Trabalho, alinea c) do n2 1 do Artigo 239).

Trabalho de valor igual: aquele em que as fungdes desempenhadas ao servico do mesmo
empregador sdo equivalentes, atendendo nomeadamente a qualificagcdo ou experiéncia exigida,
as responsabilidades atribuidas, ao esforco fisico e psiquico e as condi¢des em que o trabalho é

efetuado (Cédigo de Trabalho, alinea d) do n2 1 do Artigo 232).

Trabalho Suplementar: Horas efetuadas para além da duracdo normal de trabalho. As horas
extraordinarias sdo contadas em funcdo das horas efetivamente trabalhadas e ndo em funcado
das somas por elas pagas. Exclui o tempo de trabalho para além do periodo normal prestado por
trabalhadores/as com isencdo de horario em dia normal de trabalho e o trabalho prestado para
compensar suspensdes de atividade de duracdo ndo superior a 48 horas seguidas ou
interpoladas por um dia de descanso ou feriado, quando haja acordo entre a entidade

empregadora e os/as trabalhadores/as (INE).
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