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A Telles reuniu a semana passada, no seu escritério de Lisboa, mais de 20
profissionais para reflectir sobre as medidas legislativas que tém vindo a ser
adoptadas para promover a igualdade entre mulheres e homens nas
empresas. Ana Rita Pereira, membro da Comissdao executiva da Microsoft em
Portugal, e Elsa Carvalho, directora de Recursos Humanos da REN,
partilharam as suas experiéncias e visdes sobre o tema.

O seminario em formato de pequeno-almogo promovido pela equipa de
laboral da Telles, sobre Igualdade de Género, teve como foco a politica
salarial e a representacao equilibrada nos 6rgaos de administracdao. A
introducao e enquadramento do tema foi feito Gongalo Pinto Ferreira, sécio
da Telles advogados.

Recordou que data de 2017 o surgimento de algumas iniciativas legislativas
que visam a Igualdade de Género, e destacou dois momentos que sdo
importantes: «o primeiro é a alteracdo de quotas na administracdo de
empresas publicas e na administracdo de empresas cotadas na bolsa. A
legislagao veio impor uma quota de género, nas empresas do ramo publico,
obrigando os conselhos de administracdao a ter uma representatividade de
pelo menos 33,3% de mulheres. Nas empresas privadas cotadas na bolsa



houve um primeiro patamar de 20% e em 2020 terdo de ter também 33,3%>,
esclareceu.

O segundo movimento legislativo - «e talvez aquele que mais preocupa o
tecido empresarial portugués, e que entrou em vigor em Fevereiro de 2019»
-, € a legislacao que procura que haja igualdade salarial nas empresas entre
homens e mulheres e que haja uma politica de transparéncia salarial.

O advogado acredita que este diploma traz, para além de algumas novidades,
alguns desafios as empresas. «Desde logo, passamos a ter uma analise
sectorial geral das politicas das empresas pelas entidades fiscalizadoras. O
Ministério do Trabalho vai corrigir a informacao que as empresas vao dar
através do seu balango social, vai transmitir esta informacao a Autoridade
das Condigoes de Trabalho (ACT), que a vai analisar. Sendo identificadas
situacOes de divergéncia salarial, a ACT tem 60 dias para notificar as
empresas em que verificou que ha uma situacdo de discriminagdao. Perante
esta notificacdo, as empresas tém depois 120 dias para a apresentar o plano
de transparéncia salarial, para justificar as divergéncias e elimina-las. Esse
plano tem de ser analisado num periodo de doze meses e no qual a ACT volta
avaliar a situagao da empresa.»

Esta legislagao aplica-se a empresas com mais de 250 trabalhadores, tendo
tido inicio j& em 2019, devendo estar implementada até 2020, e para
empresas entre 50 e 250 trabalhadores, a partir de 2022.

Mas as empresas com menos de 50 colaboradores ndo ficam “livres” de
responsabilidades, pois, para além deste modelo macro, foi também também
criada uma ferramenta micro para todas as empresas, que vai entrar em
vigor j@ em Agosto de 2019 - «e que as empresas nao podem controlar»,
sublinha Gongalo Pinto Ferreira -, segundo a qual qualquer colaborador ou
representante sindical, pode parecer um parecer a CITE - Comissao para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego, se considerar que é alvo de
discriminacgao salarial. E se for apresentada queixa, durante um ano a pessoa
gue a apresentou nao pode ser despedida.

Na opinido do advogado, este mecanismo é potencialmente perverso pois,
«se 0 colaborador achar que estd na iminéncia de ser despedido pode
apresentar queixa e onus da prova esta do lado da empresa, que tem que
demonstrar a CITE que ndo ha discriminacdo. E o onus negativo é sempre
mais dificil», salientou. «E levanta-se a questdo sobre como a CITE ira fazer
a avaliacdo; qual serd o critério? As instituicoes de fiscalizacdo estarao
preparadas?», questionou.



Um tema que nao se esgota nas empresas

Feito o enquadramento, Gongalo Pinto Ferreira passou entdo a palavra a Ana
Rita Pereira, membro da Comissao executiva da Microsoft em Portugal, que
falou do processo de transformacgao pela qual a Microsoft tem passado nos
ultimos anos, acreditando que nao foi preciso a legislacdo para olharem para
estes temas - porque perceberam que a diversidade, e ndao sé de género, é
a chave para a melhoria do desempenho — mas reconhecendo que para mudar
as assimetrias em termos de Igualdade de Género, a legislagdo é um
acelerador, brincando: «é& como um aparelho nos dentes, ndo é bonito, mas
corrige».

E recorda: «A entrada do novo CEO Satya Nadella, em 2014 veio marcar a
mudanca da empresa, passado a nossa missao a ser “empower every person
and every organization on the planet to achieve more”. E para ter um alcance
global a empresa quis ter essa representacao dentro de casa e a diversidade
passou a ser um dos valores da empresa», assegurou.

A responsavel partilhou que com o objectivo de promover a diversidade e,
dado o reduzido nimero de mulheres a trabalhar na area da tecnologia, a
Microsoft aborda o tema de forma “holistica”. Esta abordagem pressupde
desde logo um conjunto de iniciativas que tém como objetivo despertar
interesse e desenvolver capacidades das mulheres nas areas das ciéncias,
tecnologia e matematica (STEM), como, por exemplo, os programas «Do IT
girls» ou o «DigiGirls» ou o0s programas de mentoring feitos por
colaboradores a jovens que estao a entrar para a universidade.

Depois, «na fase de recrutamento e gestao de carreira temos painéis de
avaliacdo de candidatos que sao eles proprios diversos e procuramos ter um
conjunto de candidatos também eles diversos», partilhou Ana Rita Pereira.
«Temos o0 compromisso com o patamar dos 33,3%. A menor propensao das
mulheres para arriscar e as dificuldades de conciliagdo com responsabilidades
pessoais e familiares, nomeadamente a maternidade, faz com que ndo haja
muitas mulheres em lugares cimeiros. E nosso dever puxa-las para que ndo
desistam e criar as condicdes para que se proponham a lugares de maior
responsabilidade. E isto é parte de transformacdo cultural que estamos a
fazer.»

Em relacdo as remuneragdes, as tabelas salariais na Microsoft estao
organizadas por nivel de carreira, portanto «ndo ha margem para
assimetrias», assegurou a responsavel. Muitas das empresas tém ja essa
normalizacdo. Onde pode haver espaco para maiores diferencas é na
atribuicdo das componentes variaveis. E é interessante notar que as mulheres



sdo excelentes a negociar para terceiros, mas para elas préprios negoceiam
pior e, ao longo da carreira, acabam por valorizar mecanismos de retribuicao
gue estao mais ligados ao reconhecimento publico e ao salario emocional, do
gue a componente financeira, sobre a qual tendencialmente tém menores
expectativas. Daqui pode resultar algum “desnivel”, pois a tendéncia sera a
nao dar mais a quem se contenta com menos. Vao-se criando assimetrias
“naturais”.»

A Microsoft tem desenvolvido «um elevado escrutinio sobre estas matérias,
materializado na monitorizacdo e transparéncia continua». A componente
remuneratéria € monitorizada também numa perspectiva de diversidade.
Mais recentemente, todos os colaboradores tém no sistema de avaliacdo e
compensacgao objectivos relacionados com a diversidade e inclusao.

Outro factor que tem contribuido para diminuir a assimetria de género esta
relacionada com a flexibilidade e mobilidade do trabalho, que é politica da
Microsoft. H4 também alguns incentivos que sao dados para apoio a familia.

O resultado é inspirador: actualmente a Microsoft em Portugal tem 33% de
mulheres na sua forga de trabalho, a comissao executiva tem 50% e existe
paridade salarial: por cada 1ddélar que um homem ganha, uma mulher ganha
99,8 céntimos.

Apesar deste «conjunto de medidas, que trabalham a varios niveis para
diminuir a desigualdade de género», Ana Rita Pereira reconhece que o
problema é muito mais abrangente, «é um problema da prépria sociedade».

Mais do que um manifesto de boas intengoes

Elsa Carvalho, directora de recursos humanos da REN, é também
embaixadora para os temas da diversidade e da igualdade na empresa. E
garantiu que, tal como na Microsoft, também na REN este tema é uma
preocupacao muito anterior a legislacdo. Ainda que reconheca que o tema
comecou na area de Recursos Humanos, agora o tema é trabalhado por uma
equipa transversal de embaixadores, tendo o tema sido trazido para a agenda
da gestdo. «E isso que faz a diferenca», afirmou. «N3o pode ficar nos
Recursos Humanos. Actualmente, faz parte do plano de sustentabilidade da
empresa. Temos indicadores de gestao, um plano concreto e nao apenas um
manifesto de boas intengdes. E fazemos reporting ao Conselho de
Administracdo.»



O plano da REN para a igualdade foi um plano a quatro anos, finalizado em
2019, e ja se estabeleceram metas para os préximos trés anos. Mas Elsa
Carvalho fez notar que a REN é uma empresa de engenheiros, com grande
nivel de qualificacdo, e que ainda ndo ha muitas mulheres a seguir estas
areas. Tém um quarto da populacdo (25%) de mulheres, mas nas funcdes
diretivas representam 30%.

Estes valores justificam-se pelas medidas internas e medidas externas em
que REN apostou, nomeadamente:

- ao nivel do recrutamento e selegao: Elsa Carvalho reconheceu que existe
uma grande dificuldade em recrutar mulheres em areas mais operacionais,
como é o caso da funcdo de electricista. Apesar de terem assumido como
compromisso a existéncia de pelo menos um candidato do género sub-
representado na shortlist final de recrutamento, nem sempre existem no
mercado de trabalho candidatos suficientes para cumprir este requisito.

- criagdo de medidas de conciliagdo e desenvolvimento de networking para
facilitar acesso das mulheres a fungoes de gestao: «Olhamos para a piramide
funcional e questiondmos porque € que as mulheres estavam
fundamentalmente na base da piramide», partilhou. Entre as medidas
desenvolvidas esta desde o desenvolvimento de redes internas, a parcerias
com redes externas e outras accdes de promogao dos temas da flexibilidade
e conciliacdo. A titulo de exemplo, foi desenvolvida uma campanha, com
recurso aos diferentes instrumentos de comunicacgdo interna, incentivando a
partilha das licencas parentais. «Para trabalhar estes temas, a cultura das
empresas tem que se adaptar, e dar as ferramentas necessarias», defendeu.

- a criagdo de um plano e de indicadores que possam ser acompanhados e
monitorizados, «constitui igualmente um factor diferenciador, que nos
permite avaliar os resultados obtidos», referiu, acrescentando: «é preciso
medir, avaliar, acompanhar e salientar os resultados obtidos».

Tal como Ana Rita Pereira, também Elsa Carvalho sublinhou que o tema nédo
se esgota nas empresas porque, se «60% dos licenciados e mestrados sao
mulheres, e nas areas de educagao e saude a percentagem sobe para 80%,
nas engenharias desce para 30% e, se estivermos a falar de engenharia
eletrotécnica é apenas de 10 a 15%>». Ou seja, ha pouco talento qualificado
feminino nestas areas ,e por isso «é preciso trabalhar |3 atras, onde os jovens
fazem as suas escolhas».



Assim, no que respeita as medidas externas, a REN desenvolveu a iniciativa
«O talento ndo tem género». Foram as escolas secundarias e convidaram
jovens a passar um dia na REN e perceberem o que faz um engenheiro no
seu dia-a-dia de trabalho. «Foi o quarto ano em que promovemos esta
iniciativa e ja ndo chegamos para todas as solicitacdes». O objectivo é claro:
sendo uma REN uma empresa com preocupacées também sociais, ao
promover a desmistificagdo de determinadas profissbes como «sendo
fundamentalmente masculinas», assegura a sustentabilidade também das
suas politicas para o futuro. «Havendo mais talento disponivel em todas as
areas, as opcoes sao alargadas.» Esta iniciativa extravasa o proprio universo
da REN.

A nivel mais macro, Elsa Carvalho assegurou que na REN ha paridade salarial.
Mas ressalvou: «Se uma empresa tem 50% de mulheres e 50% de homens,
mas se tem fundamentalmente os homens em funcdes de maior contelido ou
em fungoes de gestao — assumindo que as funcdes de gestao sao melhores
remuneradas - e as mulheres fundamentalmente em fungdes de caracter
mais administrativo, a média salarial vai necessariamente ser diferente.

Assim, para a analise da paridade salarial, ndo se pode fazer simplesmente
uma média salarial. «<E preciso comparar coisas comparaveis», alertou. «A
CITE terd que ter isso em consideracdo e as empresas tém que estar
preparadas e saber fazer essa segmentagao e ter instrumentos para fazer a
classificacao de fungdes na empresa. Nao sei se todas estarao preparadas.»

A responsavel partilhou que quando comecgou a analisar e a interessar-se pela
tematica, era claramente contra as quotas, defendendo acima de tudo as
questdes relacionadas com o mérito. Também sobre esta matéria fez uma
evolucdo, apds estar mais informada e analisando os resultados de uma serie
de estudos publicados sobre a matéria. Concluiu que as quotas funcionam
como acelerador de um processo que, se for natural, vai demorar muitos anos
até se conseguir uma paridade. «A Igualdade de Género é uma questao de
direitos fundamentais», terminou.

Passando-se a palavra a assisténcia, partilharam-se preocupagdes quanto a
preparacdo da CITE para avaliar estas situagbes, pois «as entidades
reguladoras estao a inspeccionar um mercado muito mais sofisticado do que
elas proprias».

Divulgaram-se ainda dados de um estudo da Korn Ferry, que demonstra a
importancia de «comprar coisas comparaveis», pois revela que, a diferenca



salarial entre homens e mulheres andam na ordem dos 16%, em termos
internacionais globais,sendo que em Portugal, os nUmeros sao praticamente
os mesmos, fixando-se nos 17,6%. Se a comparacao for feita ao mesmo
nivel, a diferenca passa para 5,3%, se compararmos o mesmo nivel dentro
da mesma empresa, a diferenca reduz para 1,5%, e se comparamos o salario
no mesmo nivel, na mesma empresa, na mesma funcdo, a diferenca passa
para 0,5%.

Fez-se ainda notar que para quebrar o ciclo vicioso é preciso haver uma
mudanga cultural e de mentalidade, persistemm muito preconceitos
inconscientes, e as préprias mulheres tém menos confianca nas suas
capacidades e menor auto-estima. E também uma guestao de educacao.
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