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Resumo

A presente investigacdo desenvolve uma analise comparativa de pacotes salariais na
Zona Euro, pretendendo avaliar de que forma as dissemelhancas salariais podem estar

relacionadas com a carga tributaria aplicavel e a retencao de talento em Portugal.

Para este estudo, foi calculado o salario liquido anual e mensal para 16 paises da
Zona Euro com base em dois salarios brutos portugueses da categoria profissional de
GRH, Human Resources Generalist, considerando as contribui¢fes sociais e fiscais de
cada pais, através de uma metodologia de analise comparativa de dados recolhidos de

varias entidades.

Os resultados do presente estudo evidenciam uma correlacdo direta da carga
tributavel na competitividade salarial na Zona Euro. Os salarios liquidos anuais e mensais
mais altos apresentados por Francga, Irlanda, Italia, Luxemburgo e Letonia sdo 0s mesmos
que apresentam uma carga fiscal mais baixa. Em contrapartida, a carga fiscal mais alta
registada na Eslovaquia, Eslovénia, Lituania e os Paises Baixos, evidenciam menor

valores salariais mais baixos.

As implicacbes dos dados analisados evidenciam uma correlacdo direta entre a carga
tributavel aplicada e a oferta salarial, assim como, presumivelmente, a sua implica¢do na
retencdo de talento, pois os paises com salarios mais baixos verificam maior dificuldade
em retencdo de talento, havendo apenas a exce¢do do caso irlandés, francés e austriaco,

em gue 0 mesmo né&o se verifica.

Palavras-chave: GRH; Financas; Competitividade salarial; Carga Fiscal; Retencgdo

Talento



Abstract

This investigation presents a comparative analysis of salary packages in the Eurozone
to assess how salary differences between Eurozone countries relate to the applicable fiscal

taxes and how they could affect talent retention currently in Portugal.

For this study, the annual and monthly net salaries for 16 Eurozone countries were
calculated based on two gross Portuguese salaries, considering the social and tax
contributions of each country, using a comparative analysis methodology of data

collected from various entities.

The primary conclusion of the study demonstrates a direct correlation between social
and fiscal taxes and wage competitiveness in the Eurozone. France, Ireland, Italy,
Luxembourg and Latvia are the countries that present the highest annual net salaries and
the same time the lowest fiscal contributions in contrast with the lowest wage offer in
countries, such as Slovakia, Slovenia, Lithuania or the Netherlands. These countries

present the highest fiscal contributions within the Eurozone.

In addition, the study concludes, presumably, that there is an indirect correlation
between retention of talent and wage offers once countries with lower salaries find talent

retention a difficult task, Ireland, France and Austria being the exception.

Keywords: HRM; Finance; Wage competitiveness; Tax Wedge; Talent Retention



Agradecimentos

A concretizacdo deste Mestrado sempre foi um objetivo pessoal, mas também sei que
era uma conquista dos meus pais e a eles Ihes devo primeiramente um agradecimento:
agradecer pelo apoio que sempre me deram, por terem sempre acreditado que conseguiria
chegar aqui, por ndo me deixarem desistir, por quererem sempre 0 meu bem. Nao é so

minha esta conquista, é também vossa Pais.

Aos meus irmaos agradeco o facto de terem paciéncia para a irma mais velha, mas
espero que lhes possa servir de exemplo de que é possivel aqui chegarmos
independentemente das adversidades que nos possam surgir e que eles acreditem sempre

neles préprios.

Ao meu nucleo forte de amigos que me rodeou nestes dois anos e meio. Foram muitos
0S queixumes, 0s dramas, 0S Cenarios tragicos que as vezes vivia e pude contar sempre

com 0 VOSSO suporte.

Agradecer ainda, e como nao poderia deixar de ser, ao ISEG e a todos os professores
integrantes do curso de Mestrado de GRH, mas especialmente a professora Helena,
porque acreditou neste tema tanto quanto eu quando o apresentei e sempre se entusiasmou

pelo mesmo CoOmo eu.

Ao Francisco e a Camila, porque bem sei que por vezes ndo fui a colega mais facil

do mundo, mas também aqui cheguei pela méo que me deram.

Por fim, um especial agradecimento ao professor Victor. Obrigada pela paciéncia,
por ter acreditado, pela sua orientacdo, por me ter auxiliado para aqui ter chegado e agora
estar a um passo de me tornar mestre. Sei que ndo sou préatica, mas aprendi a sé-lo estando

sob a sua orientacdo. Obrigada, Professor Victor.



Acronimos

ADSE Instituto de Protecdo e Assisténcia na Doenca
BE Bélgica
CIRS Caodigo do IRS - Imposto sobre o Rendimento das Pessoas Singulares

CRCSPSS Cddigo dos Regimes Contributivos do Sistema Previdencial de Seguranca

Social.

CT Caodigo do Trabalho

DE Alemanha

FR Franca

GR Grécia

GRH Gestdo de Recursos Humanos
IE Irlanda

IHT Isencdo de Horério de Trabalho
IRS Imposto sobre 0 Rendimento das Pessoas Singulares
LT Lituania

LU Luxemburgo

LV Letonia

NL Paises Baixos

OCDE Organizacao para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdémico
PIB Produto Interno Bruto

PME Pequenas Médias Empresas



PT

PWC

SK

SMN

SS

ZE

Portugal

PricewaterhouseCoopers Digital Technology Consulting
Eslovaquia

Salario Minimo Nacional

Seguranca Social

Zona Euro



Lista de Tabelas

Tabela 1 — Salario MiNIMO BrutO......c.ueeiicciiiie ettt e etre e e e etre e e s e bae e e e s baeeeeeaes 13
Tabela 2 — Saldrio Médio Bruto Na ZoNa EUMO......cccccuiiiiiiiiiieecciieeeesiieeeesvieeessieee e s sveeee s svrneeeeans 14
TAbEIa 3 = PIB POF COPILA ...uveeeieeiiii ettt ettt et e e e st e e s s bt e e s s bte e e s sbtaeessnsaaaseans 15
Tabela 4 — Indice de Percegio de COMTUPCAD .......oveuiiiveeeeiieieteeeee ettt ene s 16
Tabela 5 — Contribui¢des para a Seguranca Social | Trabalhador ..........ccooeeieiiieiiiciieeicieees 18
Tabela 6 — Contribui¢des para a Seguranca Social | Entidade patronal ........ccccceeveecveeereeennenn. 19
Tabela 7 — Contribuigdes para a Segurancga Social | Total......cccceeveeiiiiieecieccieecee e, 19
Tabela 8 — Taxas aplicaveis ao Imposto sobre o Rendimento das Pessoas Singulares............... 21

Vi



Indice

RESUIMO .....oeveteueneeetetesesesessesesesesesssssssssssesessssssesesesessnsssssesesessssssssesessnssasesesensnssesesssensnssssesssensnsesesssenes I
ABSTRACT ...vveueueneeetesesesesestesesesesessssssesesessssssssssssenssssssssssestnsesssssesessnsesssssesesssesesesesenssesesesenssesesssenen I
AGRADECIMENTOS .....cucueueueueeesesesesesssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssesesssssssessssssssssssssssssessnsssnsasnes 1
ACRONIMOS ......veuenretreeuereessssssesesssssssssssesessssssssessssssesssssessssssssssssesesssssssessssstesssssssessnsssssssssssssssssseses v
LISTA DE TABELAS ......cucueeueueuereesesesesesssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesesesssesssesssssssssssssssssssssssnsnsnsnsnsnes Vi
1 INTRODUGAOD ....cueeeeetetiirceeeesteenesessssssesessessssssessessessssssessessesssessessessesssessessessssssessessesssessessessens 1
2 REVISAO DA LITERATURA ....cucueueueeeereetesesessssssssssssssassssssssssssssssssssesssesesssssssssssssssssssssssssssnsnsnsees 4
2.1 SISTEMAS DE REMUNERAGAO .....cvvvvvervrerernrnnnnnns

2.1.1 Recompensas Intrinsecas

2.1.2 Recompensas Extrinsecas
2.2 SISTEMAS DE REMUNERAGAO E INCENTIVOS FISCAIS EM PORTUGAL ....
2.2.1 Yo [ o T4 [ X USRSt
2.2.2 Incentivos
2.2.3 Beneficios
2.3 ANALISE DE INDICADORES FINANCEIROS ...euvvtteeurteeestteeseniteeesseteeesuseessssseeessseeessseeesssnsesesanseeesssseeenns 12
2.3.1 Saldrio Minimo Bruto
2.3.2 Saldrio Médio Bruto .....
2.3.3 PIB PEI COPIEA ...eeeevieeeeiiie ettt ettt st e ettt e st e e st e e s snneeenanne
2.3.4 indice de PercecAo de COrTUDCAO ........ceveveverereeeeereveeereersesesesevevesisssesesesesesessssassssesenns 16
3 ESTUDO COMPARATIVO DA COMPETITIVIDADE DA TRIBUTACAO DOS PACOTES SALARIAIS NA
ZONA EUROD ....cuueeieiiienininnnneenesisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 17
3.1 ANALISE COMPARATIVA DE SISTEMAS FISCAIS E DE SEGURANCA SOCIAL NA ZONA EURO ....uvvvennnnnnninnnnnnnnnnn, 17
3.1.1 Sistemas de SequIaNEQ SOCIQI ...........ccooeueeveeieeeeeecieeiee et e e ee st e e e e e s ssaaraaaaeeeas 17
3.1.2 Sistemas Fiscais e Implicagles para a tributagdo dos trabalhadores ..................ccce....... 20
3.2 IVIETODOLOGIA. c.cceeettttteee e e ettt e e e e e e sttt e e e e e e saaaae et e e e e e saaseb e eeeeeeaaaansbaeeeeeeaeannbaneeeeeseaannsenenaeesanan 21
3.2.1 Yo Tq o V=T =T =T Lo (=] 1 RS 22
3.2.2 VariGvel INAEPENUENTE ..........c...eeeeeeeieeeeee et e ettt e et s e e st a e e stte e s e ssteaesanseeaeas 23
4 ANALISE DOS RESULTADOS .....ccueeueiireeressessesissessessessessesessessessessesessessessessessssessassessssessessessesssenses 24
5 DISCUSSAO DE RESULTADOS E CONCLUSOES .......ccceeeuerrirreerrerarerneseessesssssssssessessesssessessessssssessenses 26
5.1 DISCUSSAO DE RESULTADOS. ....uuueteteeeeeeesauututeeeeesesauuasteeeesssaaunsseteeesssasnsresesesesasansreneeeessesannnnnneesesesan 26
5.2 CONCLUSDES «.vteeeuetteeeauiteeeetiteessutteeeeuteeesusteessubteeaeubeeesubaeesaabeeesaasteeesnseeesanbbeesanssaeesnsaaesanbanenanns 28
5.3 LIMITACOES DO ESTUDO E FUTURAS RECOMENDAGOES ..vvuuueeeerrrriinieeeeeeressnnneeesesersssnneeesessssssnnnneeesssesnes 30
6  REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ......cccovrurueueneeressssesesesessssssssesssssssssssssessssssssssesssssssssssssssssssssassenees 32
7 ANEXOS ... eeiiiiiiiiiiieiiiieeiiiieeeiieessitssseitsssetessssetessssstessssstessssstessssstsssssstessssstsnsssssenssssssnnsssssnnnss 40
7.1 ANEXO A — CONTRIBUIGOES SOCIAIS E RENDIMENTO TRIBUTAVEL — RESULTADO ....ceveeevveeeerveennns

7.2 ANEXO B — IMPOSTO SOBRE O RENDIMENTO DE PESSOAS SINGULARES — RESULTADOS
7.3 ANEXO C—SALARIO LiQUIDO ANUAL E MENSAL — RESULTADOS
7.4 ANEXO D — SALARIO BRUTO NA ZONA EURO — RESULTADOS

vii



1 Introducao

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) tem vindo ao longo das Ultimas décadas a
demarcar-se por profundas e significativas transformacdes, onde as praticas de gestdo de
pessoas nas empresas tém vindo consequentemente a sofrer, por sua vez, vastas

mudancas.

Entre a segunda metade do século XIX e o inicio do século XX, assistiu-se a uma
alteracdo substancial entre o conceito de trabalho e a subsisténcia: as pequenas unidades
familiares de producédo artesanal e agricola, dependentes do trabalho rural, moveram-se
para as grandes unidades fabris que se encontravam nas cidades no desejo de poderem
encontrar um salario previsivel e fixo ao contrario da sua realidade no campo dependentes

na sua maioria das épocas sazonais (Camara, 2016; Rego, et al., 2020).

Com maior concentracdo de pessoas no mesmo local de trabalho, somaram-se um
vasto nimero de problemas, entre eles, maior nimero de acidentes de trabalho, salarios
baixos, jornadas de trabalho continuas, entre outras praticas laborais consentidas em
modelos de gestdo de trabalho fortemente hierarquizados, (Camara, 2016; Rego, et al.,
2020). Foi aqui que emergiu, apesar de recente, a Gestdo como pratica profissional e
disciplina cientifica, concetualizada como a “capacidade de fazer com que as

organizagOes funcionem” (Rego, et al., 2020, p. 54).

Estes modelos de trabalho foram predominantes na Era Industrial até a década de
1960, até que estes estes modelos comegaram a sentir pressao pelas mutacfes que se
estavam a sentir no ambiente externo das empresas, devido ao choque petrolifero ocorrido

em 1973 (Bilhim, 2004; Camara, 2016; Rego, et al., 2020).

Assim, o tecido empresarial viu-se obrigado a modificar a sua estrutura de negocio,

onde passou de uma preocupacdo generalizada na reducdo dos custos de producéo, para



um aumento de produtividade, cultivando uma nova filosofia de gestdo em que se
propunha ““(...) dar maior autonomia e poder de decisdo aos empregados, [e dar-lhes] um
capital de confianga, partindo do principio de que (...) procurariam executar o trabalho o

melhor possivel (...)” (Camara, 2016, p. 39).

O surgimento da Gestdo de Recursos Humanos tomou 0s seus primeiros passos com
0s movimentos sociais reformistas aliadas a uma ética protestante onde vieram por a
descoberto as condi¢bes tiranas e deteriorantes em que muitos trabalhadores se
encontravam (Rego, et al., 2020), relevante para a transformacéo das praticas de trabalho

dentro da empresa.

No final do século XIX, o principio da funcdo dos recursos humanos revelou-se pelos
Welfare Officers: “funcionarios encarregados de zelar pela melhoria das condi¢des de
trabalho e de alojamento e pelo apoio aos trabalhadores doentes ou mais necessitados”
(Rego, et al., 2020, p. 65), numa funcdo maioritariamente desempenhada por mulheres.
Esta funcdo teve como designio a satisfacdo das preocupa¢des humanistas relacionadas

com praticas de gestdo organizacional e de pessoas (Rego, et al., 2020).

Através do ramo da Gestdo, surgiu a necessidade de compreender e intervir no que
respeita a gestdo de pessoas dentro da estrutura organizacional, uma vez que o capital
humano dentro de uma organizagdo passou a ser visto como um ator de produtividade e
ndo de producdo. Foi pela procura de uma posi¢do de vantagem competitiva no mercado
de trabalho, que as entidades empresariais comegaram por perceber que o recurso que
tinham consigo de dificil imitagdo era o seu capital humano, tendo se transfigurado num
palco de atengOes a gestdo de pessoas dentro da empresa (Rego, et al., 2020). Assim,
urgiu a necessidade de compreender a componente organizacional relacionada com a
gestdo dos recursos humanos, decorrente de fendmenos comportamentais no seio

empresarial.



Surgiram, entdo, novos ramos de estudo de GRH, entre os quais: cultura
organizacional; recrutamento e selecdo; lideranca; formacdo e desenvolvimento dos
colaboradores; e o proprio sistema de recompensas implementado no seio empresarial

(Bilhim, 2004; lvancevich, 2007; Botelho, 2017; Rego, et al., 2020).

A presente investigacdo pretende, assim, explorar a problematica da relevancia do
sistema de recompensas na influéncia de decisdes dos colaboradores, ou seja, pretende
avaliar se os salarios, os incentivos e/ou os beneficios salariais entre os diversos paises da
Zona Euro geram diferencas em termos de rendimento liquido a receber que possam, por
conseguinte, moldar comportamentos no seio empresarial, tais como, atrair e/ou reter

colaboradores.

Numa primeira instancia, é realizada uma revisdo de literatura sobre os sistemas de
remuneracao, entre 0os conceitos de recompensas intrinsecas e extrinsecas; sistemas de
remuneracdo e incentivos fiscais em Portugal, com a concecdo e exploracao sobre as
defini¢bes de salario, incentivos e beneficios; e uma andalise sobre varios indicadores
financeiros na Zona Euro, entre os quais, o salario minimo bruto (mensal), o salario médio

bruto (anual), o PIB per capita e o Indice de Percecio de Corrupcao.

Por conseguinte, é apresentado o estudo comparativo da competitividade da
tributacdo dos pacotes salariais na Zona Euro. Primeiramente, é realizada uma analise
comparativa de sistemas fiscais e de seguranca social na Zona Euro, e em segunda
instancia, é apresentada a metodologia utilizada para o desenvolvimento do presente

estudo.

Assim, na Ultima parte da presente investigacéo, é apresentada a analise e discussao

de resultados com as conclusdes, limitagdes e futuras recomendacoes.



2 Revisao da Literatura

2.1 Sistemas de Remuneracéo

Os sistemas remuneratorios tém vindo a sofrer alteragdes em resultado da conjuntura
econdmica e financeira (Camara, 2016; Rego, et al., 2020), tendo esta mudanca sido
marcada pela Revolucdo Industrial, onde até entdo era predominante um sistema salarial

baseado na antiguidade do colaborador (Camara, 2016; Rego, et al., 2020; Peretti, 2004).

No decorrer dos tempos, 0s sistemas remuneratérios continuam em atualizacdo
permanente e existem atualmente mais tipos de sistemas de remuneracdo presentes nas
organizac0es, entre eles: a remuneracdo baseada no mérito (Sparrow & Hiltrop, 1994);
performance laboral (Armstrong, 1998); gestdo por objetivos (Camara, 2016);
recompensas totais (Bussin & Diez, 2021; Armstrong, 2005); incentivos individuais e de
equipas (Sparrow & Hiltrop, 1994); remuneracgéo pelo resultado e distribuigéo de lucros
(Armstrong, 1998); de acordo com as competéncias, a funcdo e a posicdo no mercado

(Rego, et al., 2020); tal como baseada no desempenho (Zingheim & Schuster, 2007).

A gestdo de um sistema remunerat6rio auxilia no melhoramento do desempenho das
empresas (Armstrong, 1998), esta alinhado com a estratégia da organizacdo (Rego, et al.,
2020), como pode ainda ser influenciado pelas estruturas sindicais (Camara, 2016; Rego,
et al.,, 2020; Brewster & Mayrhofer, 2005; Brewster, 2007), culturas nacionais e
organizacionais (Hofstede, Hofstede, & Minkov, 2010; Rego, et al., 2020; Sparrow &

Hiltrop, 1994) e a prépria intervencdo do Estado (Camara, 2016).

O sistema remuneratorio numa organizagdo €, por isso, 0 elemento-chave para a
relacdo estabelecida entre a instituicdo laboral e os seus empregados (Faria et. al., 2022)
e este pode ser influenciado por fatores internos e externos a organizagéo (Marujo, 2017),
sendo o0 seu principal objetivo manter os seus empregados motivados e satisfeitos, por

forma a que tenham o melhor desempenho laboral alicercado com o0s objetivos da
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organizacéo (Faria et. al., 2022). Adota, também, um papel preponderante e vital na viséo
dos empregados pela estrutura salarial implementada na organizacdo (Amadi, Zeb-Obipi,
Lebura, & Poi, 2021), bem como tem o papel de apoiar o cumprimento dos objetivos

individuais e coletivos organizacionais (Armstrong, 2005).

A remuneracdo pode, assim, impactar os colaboradores atraves da sua percecdo de
justica face ao sistema remuneratorio da empresa que pode influenciar o seu desempenho
(Caza, McCarter, & Northcraft, 2015); a retencdo do colaborador (De Gieter & Hofmans,

2015); e a sua satisfacdo com o trabalho (Hofmans, De Gieter, & Pepermans, 2012).

O sistema de recompensas pode ser definido como o “conjunto de instrumentos
coerentes e alinhados com a estratégia da empresa, de natureza material e imaterial, que
constituem a contrapartida da contribuicdo prestada pelo empregado aos resultados do
negocio, através do seu desempenho profissional e se destinam a reforcar a sua motivacao

e produtividade” (Camara, 2016, p. 87).

Na mesma linha, Marujo (2017) apresenta-nos igualmente a sua defini¢do de sistema
de recompensas como um sistema que retne instrumentos, quer de natureza material e
imaterial, que constituem a contrapartida que a empresa concede em troca da contribuicao

prestada pelos empregados aos resultados do negocio.

Desta forma, o sistema de recompensas € constituido fundamentalmente por dois
tipos de recompensas: as recompensas intrinsecas e as recompensas extrinsecas (Camara,

2016).



2.1.1 Recompensas Intrinsecas
As recompensas intrinsecas podem ser definidas como as recompensas que resultam

do trabalho realizado e ndo por resultados externos (Faria et al. (2022), isto é, as
recompensas intrinsecas estdo interligadas ao desenvolvimento dos empregados através
do alcance de beneficios intangiveis que incluem autonomia, feeback, e tomadas de

deciséo participada na empresa (Amadi et al., 2021).

Sdo ainda responsaveis por trazer ao colaborador motivacdo e criacdo de
identificacdo entre o proprio e a instituicdo laboral, pelo que irdo cimentar uma relagao
de trabalho duradoura entre ambos (Camara, 2016). Por outras palavras, e de forma mais
breve, podemos definir este tipo de recompensas como “as que decorrem do proprio
trabalho realizado da sua natureza e enquadramento e do sentido de realizacdo pessoal

que o mesmo da ao colaborador” (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2016, p. 450).

Alguns exemplos de recompensas intrinsecas sdo o reconhecimento (institucional,
dos pares; das chefias); feedback; autonomia; participacdo na tomada de deciséo;
autonomia; responsabilidade e participacdo em seminarios, conferéncias e outros eventos

similares (Alves & Lourengo, 2023).

2.1.2 Recompensas Extrinsecas
As recompensas extrinsecas provém de fatores externos a atividade laboral tendo um

caracter instrumental (Faria et al., 2022) e, por essa razdo, podem ser consideradas como
recompensas financeiras e/ou tangiveis dadas ao empregado, como salarios, bénus,
beneficios/incentivos (Amadi et al., 2021). As recompensas extrinsecas sao também
utilizadas pelos empregadores como forma de atrair e reter colaboradores e, aumentar o

esfor¢o dos mesmos, minimizando a insatisfagéo laboral (Armstrong, 2005).

Numa definicdo mais completa, as recompensas extrinsecas “consistem no salario-

base, nos incentivos, nos beneficios sociais e especificos e nos simbolos de estatuto”



(Camara, Guerra, & Rodrigues, 2016, p. 454). Quando estas recompensas sdo mal geridas,
“suscetiveis de provocar insatisfagdo profissional, sentido de frustra¢do e de injustica”

(Camara, 2016, p.110), podem levar a um rompimento laboral pelo colaborador.

2.2  Sistemas de Remuneracéo e Incentivos fiscais em Portugal

Alinhado com o que se tem vindo a aludir no presente estudo, o sistema de
recompensas deve ser “um sistema vivo e flexivel que, em cada ciclo do negocio, aponte
aos empregados qual o caminho a seguir e que premeie e reconheca quando eles, de forma

proativa e consciente, atuem em consonancia com ele” (Camara, 2016, p. 74).

O foco da presente investigacdo esta centralizado numa andlise comparativa entre a
observacao e andlise dos pacotes salariais e incentivos fiscais de Portugal e da Zona euro,
pelo que iremos apresentar de seguida o que se entende por salario, incentivos fiscais e

beneficios, componentes estas centradas nas recompensas extrinsecas.

2.2.1 Salario

Salario ¢ definido por Camara (2016) como o “montante em dinheiro ou em espécie,

que o empregado recebe, de forma regular, como contrapartida do seu trabalho” (p.155).

Nos termos legais definidos pelo Cédigo do Trabalho (CT), salério é considerado
como “retribuigdo a prestacao a que, nos termos do contrato, das normas que o regem ou
dos usos, o trabalhador tem direito em contrapartida do seu trabalho” (Art.® 258/1, CT),
sendo que “a retribuicdo compreende a retribuicdo base e outras prestagcdes regulares e
periddicas feitas, direta ou indiretamente, em dinheiro ou em espécie” (Art.° 258/2, CT)
e sdo estes 0s trés requisitos necessarios aos quais o salario deve obedecer (Camara,

2016).

Estdo previstas trés modalidades de retribuicdo no ambito legal: certa, varidvel ou
mista (Art.° 261/1, CT). Na retribuicdo varidvel existem duas modalidades: de curto prazo
e a médio longo prazo. O estabelecimento do tipo de modalidade a adotar vai depender
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essencialmente da natureza da atividade profissional, recompensa com maior ou menor
eficacia, o aumento da motivacdo do trabalhador, bem como a sua proximidade com o

atingimento dos objetivos (Camara, 2016).

Existem ainda dois principios basilares a considerar na retribuicdo: o principio da
igualdade salarial (Art.° 59/1/A, CRP; Art.° 23/24/25, CT); e o principio da suficiéncia
salarial com consagracdo constitucional no Art.° 59 da Constituicdo da RepuUblica
Portuguesa. Este principio da suficiéncia salarial, vem garantir ao trabalhador a
retribuicdo minima mensal para uma existéncia condigna reconhecido no CT pelo Art.°
273/1, como uma retribuicdo “garantida aos trabalhadores (...), seja qual for a modalidade
praticada, cujo valor ¢ determinado anualmente por legislacdo especifica, (...)”. Esta

retribuicdo minima mensal também é conhecida por Salario Minimo Nacional (SMN).

Como complemento ao salario, esta previsto no CT outras formas de pagamento ao
trabalhador que também sdo sujeitos a tributacdo fiscal e contribuicdo social, e temos
como exemplos as diuturnidades (Art.° 262/2/B, CT); prestacdes pecuniarias como € o
caso do subsidio de natal (Art.° 263, CT) e o subsidio de férias (Art.° 264/2, CT); e, como
suplementos, temos a isencao de horario de trabalho (IHT) como retribuicdo especifica
(Art. 218 e ss., CT); o trabalho noturno (Art.° 223.° e ss., CT); o trabalho suplementar
(Art. 226.° e ss., CT); e o trabalho prestado em dia de feriado (Art.° 269, CT). O
tratamento fiscal aplicado a cada uma destas situac6es é diferenciado entre si, contudo,

todas séo sujeitas a contribuicdo para IRS e SS.



2.2.2 Incentivos
Os incentivos sdo entendidos, na matéria de GRH, como as componentes

pertencentes ao salario varidvel: “(...) que pretendem recompensar elevados
desempenhos, ou seja, 0 atingimento ou superacdo de um conjunto de objetivos
previamente fixados, por acordo entre a empresa ¢ o empregado” (Camara, 2016, p.162).
e cumprem o0s seus objetivos quando asseguram a retencdo de colaboradores na
organizacao; interligam as recompensas dadas ao funcionario pelo desempenho prestado

de acordo com o cumprimento dos objetivos do negécio (Camara, 2016).

Verifica-se que na area das finangas também tém sido arremetidas investigacGes
academicas sobre o impacto dos incentivos na empresa que vém refutar as conclusdes
apresentadas anteriormente (Alves & Lourenco, 2022; Alves & Lourenco, 2023). Os
incentivos motivam os colaboradores na adogdo de medidas para o desenvolvimento e
melhoramento no seu desempenho laboral subjacentes ao plano de incentivos da empresa
(Alves & Lourenco, 2022; Alves & Lourengo, 2023), sendo que 0s incentivos financeiros
legitimam este objetivo, uma vez que promovem a possibilidade de medir estes niveis de
desempenho (Alves & Lourenco, 2022). Desta forma, também é necessario atender que
0s incentivos apenas conseguem surtir o efeito presumivel nos colaboradores se estes

assim os validarem (Frey, 2007).

Da mesma forma, é importante retirar que estas conclusdes sobre os incentivos estao
correlacionadas com o sentido que o dinheiro tem para os colaboradores, pois a forma
como este ¢ percecionado e entendido € divergente entre 0s mesmos, o que pode também
influenciar os comportamentos adotados, principalmente na satisfacdo com o trabalho e
nos tipos de incentivos e sistemas que as empresas adotam para corresponder aos desejos

e necessidades dos proprios (Mitchell & Mickel, 1999).



Outros estudos também realizados sobre a temética dos incentivos financeiros,
confirmam a relevancia do tema sobre o impacto que o mesmo tem na vida dos
colaboradores (Lourenco & Niza, 2015); estdo correlacionados positivamente com o
desempenho laboral (G. Douglas Jenkins, et al., 1998); como também funciona em triade

juntamente com o feedback e a tomada de decis@o com os colaboradores (Ashton, 1990).

Os incentivos apresentam, entdo, modelos de incentivo monetarios de curto prazo
como as comissdes e 0s bdnus; e de medio e longo prazo como as stock options, as
phantom shares e as stocks grants, também comumentemente conhecidas como planos
de opcoes, unidades de participacdo e doacdo/venda de acOes respetivamente (Camara,
2016). Estes ultimos incentivos fiscais sdo, por norma, aplicaveis a um nicho populacional
especifico dentro das organizacdes laborais como 0s casos da administracdo ou direcdo
(Gaver & Gaver, 1995; Baker, Collins, & Reitenga, 2003; Lynch & Perry, 2003; Camara,
2016;).

2.2.3 Beneficios

Os beneficios sdo definidos como “uma componente da retribui¢ao, paga em dinheiro
ou em espécie, a curto ou a longo prazo e visando dar resposta a necessidades de caracter
social dos empregados de uma empresa” (Camara, 2016, p. 200) e podem ser distinguidos
por beneficios sociais e beneficios especificos (fringe benefits), assim como de curto ou

longo prazo (Camara, 2016).

Os beneficios sociais, em regra, cobrem a totalidade da populagdo da organizagdo
sendo que tém como principal objetivo suplementar as necessidades primarias (p.e.,
educacdo, saude) e necessidades de seguranca dos funcionarios (Camara, 2016). Alguns
dos exemplos de beneficios sociais mais conhecidos sdo o subsidio de alimentagéo;
complemento do subsidio de doenca; seguro de saude; seguro de vida; e o plano de

pensdes (Camara, 2016; Alves & Lourengo, 2023).

10



Os beneficios especificos (fringe benefits) sdo somente aplicados a um especifico
nicho populacional da empresa de acordo com o nivel hierdrquico e a natureza das
funcbes (Camara, 2016), como é exemplo o plano de automoveis; as despesas de

representacdo; viagens; seguros de vida capitalizaveis; e simbolos de estatuto.

Pela area das financas, Alves e Lourenco (2023) numa analise exploratdria de pacotes
de incentivos, reuniram um outro conjunto diversificado de beneficios existentes nas
entidades empresariais, tais como: apoios financeiros a mobilidade geogréafica; subsidios
de alojamento/renda; flexibilidade no local de trabalho; telemdvel;

utilizacdo/fornecimento de veiculo; estacionamento gratuito; viagens; entre outros.

Importa ainda aludir que um “dos pontos mais atraentes dos beneficios consiste no

seu tratamento fiscal mais favoravel quando comparados com os salarios (...) (Camara,

2016, p. 201).

Assim como acontece nos incentivos, os beneficios ndo sdo considerados
rendimentos, mas antes retribuicdes em espécie (Art.° 259, CT; Art.° 260, CT), contudo,
de acordo com o CIRS (Decreto-Lei n.° 198/2001) e com CRCSPSS (Lei n.° 110/2009,
de 16 de setembro), alguns dos beneficios supracitados a priori sdo sujeitos a base de

incidéncia contributiva na SS, bem como tributados em sede de IRS.

Para além dos beneficios mencionados, nos instrumentos legais portugueses em
vigor, existem ainda outros apoios financeiros concedidos pelas empresas como € o caso
das ajudas de custo; abono para falhas; vales de educacéo/creche; viagens!; como também
empréstimos concedidos pela empresa para habitacdo propria permanente ou outros fins

(PWC, 2024).

1 As viagens podem ser utilizadas como um incentivo fiscal ndo monetario (Camara, 2016) e, nesse caso,
ndo existe qualquer tributagdo, assim como podem ser realizadas viagens em representacio pela empresa,
quer nacional ou internacionalmente e, desse modo, ¢ aplicavel a sua respetiva tributagao fiscal.
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2.3 Andlise de Indicadores Financeiros

Para se poder apurar as diferencas entre os pacotes salariais aplicados na Zona Euro
e analisar o que os distingue, foram reunidos um conjunto de indicadores financeiros: o
salario minimo; o salario médio; o PIB per capita e, ainda, o indice de Corrupgo. Os

resultados apurados congregam uma analise comparativa a 16 paises da Zona Euro?.

2.3.1 Salario Minimo Bruto
Primeiramente, ¢ importante destacar que a Austria e a Italia ndo tém estabelecidos

um salario minimo nacional (SMN)? e a Alemanha e a Irlanda designam um pagamento
minimo por hora (DE — 12/hora; IE — 11,3/hora) ao invés de um salario minimo instituido

como nos restantes paises (Eurofound, 2023).

Desta forma, analisando os dados apresentados pela Tabela 1, referentes ao Salario
Minimo Bruto Mensal na Zona Euro alusivos ao ano de 2023, os salarios minimos
nacionais brutos mais elevados encontram-se no Luxemburgo (2 387€/més), na Bélgica
(1955€/més) e nos Paises Baixos (1 934€/més), ao invés das realidades dos paises como
a Estonia (725€/més), a Eslovaquia (700€/més) e a Letonia (620€/més) (Eurofound,

2023).

Contudo, quando convertido o salario em horas, a anélise evidencia que a Alemanha
se encontra como um dos paises com salario minimo bruto mais alto na Zona Euro,
juntamente com o Luxemburgo a Bélgica que mantiveram as suas posicOes invariaveis
face aos resultados anteriormente apurados (LU — 2 387€; DE — 1 981€; BE — 1 955€).

Posteriormente, a Estonia, a Eslovaquia e a Letonia seguram as suas posi¢des como sendo

2 Esta analise foi realizada de acordo com os dados disponibilizados pelo Relatorio “Tax Wages” da OCDE
(2023), onde se definiram 16 paises de andlise, sendo que 4 paises da Zona Euro ndo integram esta
organizagdo: Chipre, Cro4cia, Finlandia e Malta.

8 Dado a falta de dados neste indicador, ndo foi possivel integrar estes dois paises para este ponto de analise.
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0S paises com rendimentos minimos mensais brutos mais baixos na Zona Euro com os

mesmos valores observados (Eurofound, 2023).

No que concerne a Portugal, no quadro dos 16 paises em andlise, este apresenta-se
como o0 sexto pais com o salario minimo bruto mais baixo da Zona Euro dentro dos paises
em andlise, sendo que esta diferenca comparada com a media da Zona Euro sdo -473€

(PT —887€ZE — 1.360€) (Eurofound, 2023).

Tabela 1 — Salario Minimo Bruto Mensal | Ano 2023

Salarios Minimos Brutos (2023)

Valores convertidos (€)

Austria N/A N/A
Itdlia N/A N/A
Luxemburgo 2.387€/més 2.387€
Alemanha 12€/hora 1.981€
Bélgica 1.955€/més 1.955€
Paises 1.934€/més 1.934€
Baixos

Irlanda 11,3€/més 1.910€
Franga 1.709€/més 1.709€
Zona Euro 1.262€/més 1.360€
Eslovénia 1.304€/més 1.304€
Espanha 1.260€/més 1.260€
Portugal 887€/més 887 €
Lituania 840€/més 840 €
Grécia 832€/més 832 €
Esténia 725€/més 725 €
Eslovaquia 700€/més 700 €
Letdnia 620€/més 620 €

Fonte: Eurofound (2023)

2.3.2 Salério Médio Bruto
De igual forma, quando comparados estes valores com os salarios médios brutos

anuais obtidos na Zona Euro, conforme podemos averiguar pela Tabela 2, os paises com
rendimentos brutos mais altos sdo igualmente os mesmos que oferecem salarios minimos
mensais brutos mais elevados (LU — 70.189€; NL — 57.513€; DE — 55.041€), sendo que
apenas a Letonia e a Eslovaquia mantiveram as suas posic¢des inalteraveis como os paises
com oferta de rendimentos brutos mais baixos, juntando-se a Grécia a este leque de paises

(GR - 19.912€; LV — 16.758€; SK — 15.538€) (OCDE, 2023).
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Por seu turno, também Portugal manteve a sua posic¢éo, e quando comparado com a
média europeia, este apresenta uma diferenca de -15.079€ (PT — 21.606€; ZE — 36.685€)

(OCDE, 2023).

Tabela 2 — Salario Médio Bruto Anual na Zona Euro | Ano 2023

Salario Médio Bruto (2023)

Luxemburgo 70189 €
:::iiss 57513 €
Bélgica 55332 €
Alemanha 55041 €
Irlanda 54 649 €
Austria 52 666 €
Franga 41540 €
Zona Euro 36685 €
Italia 33855€
Espanha 28360 €
Eslovénia 23332€
Portugal 21606 €
Lituania 20667 €
Estdnia 19996 €
Grécia 19912 €
Letdnia 16 758 €
Eslovaquia 15538 €

Fonte: Adaptado OCDE (2023)

2.3.3 PIB Per Capita
Para além destes indicadores, € necessario, e relevante, apresentar outro indicador

financeiro, o PIB per capita, pois este permite-nos compreender quanto, em média, cada

individuo contribui para a producéo econdmica do pais.

Constatamos ao analisar os valores apresentados pela Tabela 3 referentes ao PIB per
capita do ano de 2023, que algumas das posicdes previamente apresentadas ndo
registaram alteracdes, nomeadamente nos casos da Eslovaquia, Letonia e Grécia que
acompanham a sua tendéncia decrescente, dado que evidenciam os valores de PIB per
capita mais baixos da Zona Euro (SK — 58%; LT — 57%; GR — 55%), ao contrario do
Luxemburgo, Irlanda e Paises Baixos que tém o PIB per capita mais alto, sendo que no
caso do Luxemburgo e dos Paises Baixos mantiveram a sua posi¢do ascendente como

temos vindo a registar (LU — 315%; IE — 253%; NL — 153%) (Eurostat, 2024).
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Portugal, por sua vez, encontra-se numa posi¢ao mais baixa, novamente, face a média
da Zona Euro, pois regista um PIB per capita de 68,4% comparativamente ao valor
apurado da Zona Euro na ordem dos 116%, registando uma diferenca de 48% (Eurostat,

2024).

Tabela 3 - PIB per capita | Ano 2023

Luxemburgo 315%
Irlanda 253%
Paises Baixos 153%
Austria 138%
Bélgica 131%
Alemanha 129%
Zona Euro 116%
Franga 108%
Italia 94%
Espanha 80%
Eslovénia 79%
Estdnia 73%
Portugal 68%
Lituania 66%
Eslovaquia 58%
Letdnia 57%
Grécia 55%

Fonte: Eurostat (2024)
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2.3.4 Indice de Percecdo de Corrupcéo
E desta forma que chegamos ao Gltimo indicador de anélise, o Indice de Percecéo de

Corrupcdo. Este indice avalia a corrucdo dos paises numa escala de pontuacgéo atribuida

de 0 (percecionado como muito corrupto) a 100 (muito transparente).

Pelos valores analisados através da Tabela 4, a Grécia (49), a Eslovaquia (54), a
Eslovénia e Italia (56) sdo os paises que revelam a pontuacao mais negativa de corrupgao
da Zona Euro, quando comparado com os Paises Baixos (79), Luxemburgo e Alemanha

(78) e a Irlanda (77) que mostram ser 0s paises mais transparentes (Eurostat, 2024).

No caso portugués, em média, com a Zona Euro fica 5 valores abaixo (PT — 61; ZE

— 66) (Eurostat, 2024).

Tabela 4 — Indice de Percecdo de Corrupgéo | Ano 2023

2023
Paises Baixos 79
Alemanha 78
Luxemburgo 78
Irlanda 77
Estonia 76
Bélgica 73
Austria 71
Franca 71
Zona Euro 66
Litudnia 61
Portugal 61
Espanha 60
Leténia 60
Eslovénia 56
Itdlia 56
Eslovaquia 54
Grécia 49

Fonte: Eurostat (2024)
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3 Estudo Comparativo da Competitividade da Tributacao
dos Pacotes Salariais na Zona Euro

3.1 Analise comparativa de Sistemas Fiscais e de Seguranca Social ha Zona Euro

3.1.1 Sistemas de Seguranca Social
Alguns paises da Zona Euro, contemplam nos seus sistemas de seguranga social

contribuicdes diretas feitas em percentagem sobre o rendimento bruto auferido
mensalmente para o sistema de salde, desemprego e pensdes, assim como asseguram a
cobertura de outras esferas sociais que, no caso portugués, sdo considerados como
beneficios socias ou fringe benefits, tais como: seguros de salde privados; prestacdes
familiares; cuidados infantis; acidentes de trabalho; bolsas de estudo; indemnizacgdes por
insolvéncia da empresa; deficiéncia; licencas de maternidade/paternidade; subsidios a
condigdes de trabalho penosas; construgéo; habitagdo; entre outros (OCDE, 2023), ou
seja, ndo existem contribui¢des ou quotizagdes adicionais ao sistema social como no caso

de Portugal.

No decurso da andlise efetuada aos dados apresentados na Tabela 5 referente as
contribuicbes efetuadas pelo trabalhador para 0 ano de 2023, denotamos que na area da
salde o pagamento mais alto é efetuado na Alemanha (7,95%) em oposi¢do a Grécia
(2,55%); na area do desemprego a Austria detém o pagamento mais elevado (3%) face a
Eslovénia (0,14%); e, por fim, no sistema pensionista, 0 pagamento mais dispendioso €
realizado nos Paises Baixos (17,90%) em comparagdo com 0s casos esloveno e irlandés

(4,0%) que detém os valores de contribuicdo mais baixos (OCDE, 2023).
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Tabela 5 — Contribuigdes para a Seguranga Social | Trabalhador

Sistema de Saide Desemprego Reforma Total

Eslovaquia 4,0% 1,0% 4,0% 13,4%
Paises Baixos 1522 ayear N/A 17,90% 27,65%
Letdnia N/A N/A N/A  10,50%
Italia N/A N/A N/A 8,69%
Bélgica 3,55% 0,87% 7,50% 13,07%
Franca N/A N/A 6,90%  6,90%
Eslovénia 6,36% 0,14% 15,50% 22,10%
Grécia 2,55% N/A 6,67% 14,12%
Austria 3,87% 3% <2161 10,25% 15,12%
Espanha N/A 1,55% 4,70% 6,35%
Zona Euro 4,07% 0,89% 9,18% 13,79%
Portugal N/A N/A N/A 11%

Esténia N/A 1,6% N/A 1,6%

Luxemburgo 3,05% N/A 8% 12,45%
Lituania 6,98% N/A 8,72% 19,50%
Irlanda N/A N/A 4,0% 4,00%
Alemanha 7,95% 1,2% 9,3% 18,45%

Fonte: Adaptado de OCDE (2023)*

Ao analisarmos as mesmas variaveis por parte do empregador para 0 mesmo ano de
referéncia, os resultados evidenciados na Tabela 6 diferem: na salde o pagamento mais
alto é realizado na Estdnia (13,0%) face a Letonia (1,0%); na esfera do desemprego a
contribuicdo mais alta incide sobre Espanha (5,50%) em relacdo a Eslovénia (0,06%); e,
por Gltimo, no sistema pensionista, a Letdnia predomina como o pais com a quotizacdo

mais alta (23,91%) em contraposi¢do ao Luxemburgo (8%) (OCDE, 2023).

4 Em Portugal, temos a presenca do sistema ADSE que funciona como seguro de satde, porém, estio apenas
abrangidos por este sistema os funciondrios publicos.
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Tabela 6 — Contribuigdes para a Seguranga Social | Entidade patronal

Sistema de Saude Desemprego  Reforma Total

Eslovaquia 10,0% 1,0% 14,0%  35,2%
Paises Baixos 6,75% 3,95% N/A 19,48%
Letdnia 1,00% 1,60% 23,91% 34,09%
Italia N/A N/A N/A 31,58%
Bélgica 3,8% 3,16% 8,86% 27,05%
Franga N/A 4,05% 8,55% 33,08%
Eslovénia 7,09% 0,06% 8,85% 16,10%
Grécia 4,55% N/A 13,33% 22,54%
Austria 3,78% 3,00% 12,55% 21,13%
Espanha N/A 5,50% 23,60% 29,90%
Zona Euro 5,28% 2,79% 14,21% 27,02%
Portugal N/A N/A N/A  23,75%
Estonia 13,0% 0,8% 20% 33,0%
Luxemburgo 3,05% N/A 8% 11,94%
Lituania N/A N/A N/A 1,47%
Irlanda N/A N/A 10,05% 10,95%
Alemanha 7,95% 1,2% 9,3% N/A

Fonte: Adaptado de OCDE (2023)

Por dltimo, os dados apresentados na Tabela 7 referentes a totalidade das
contribuicdes realizadas por parte do trabalhador e do empregador ao ano de 2023,
evidenciam que a Eslovaquia (48,60%), os Paises Baixos (47,13%) e a Letonia (44,59%)
consignam-se aos paises com contribuicdo social mais alta na Zona Euro, contrariamente
ao Luxemburgo (24,39%), a Lituania (20,97%) e a Irlanda (14,95%) que apresentam

contribui¢des sociais mais baixas (OCDE, 2023).

Tabela 7 — Contribuigdes para a Seguranca Social | Total

Trabalhador Entidade Contribui¢ao

Patronal total
Eslovaquia 13,4% 35,2% 48,60%
Paises Baixos 27,65% 19,48% 47,13%
Letdnia 10,50% 34,09% 44,59%
Italia 8,69% 31,58% 40,27%
Bélgica 13,07% 27,05% 40,12%
Franga 6,90% 33,08% 39,98%
Eslovénia 22,10% 16,10% 38,20%
Grécia 14,12% 22,54% 36,66%
Austria 15,12% 21,13% 36,25%
Espanha 6,35% 29,90% 36,25%
Zona Euro 13,79% 27,02% 40,81%
Portugal 11% 23,75% 34,75%
Estdnia 1,6% 33,0% 34,60%
Luxemburgo 12,45% 11,94% 24,39%
Lituania 19,50% 1,47% 20,97%
Irlanda 4,00% 10,95% 14,95%
Alemanha N/A N/A N/A

Fonte: Adaptado de OCDE (2023)
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3.1.2 Sistemas Fiscais e ImplicacGes para a tributacédo dos trabalhadores
Para a realizagdo do presente estudo comparativo, foi determinante a afericdo dos

escales e as respetivas taxas aplicadas sobre o IRS nos varios paises da Zona Euro em

estudo.

Ao averiguarmos os dados apresentados pela Tabela 8, referente as Taxas do Imposto
sobre 0 Rendimento das Pessoas Singulares, primeiramente, em termos monetarios, 0s
sistemas fiscais com as parcelas de rendimento coletavel monetario mais baixas sdo a
Grécia (10.000€), a Eslovénia (8.755€) e Portugal (7.703€) e, em sentido oposto, as mais
altas incidem sobre a Austria (1.000.000€), Alemanha (277.825€) e Espanha (300.000€)

(PWC, 2024g).

N&o obstante, apura-se que os resultados se distinguem ao analisarmos o rendimento
coletavel pelas taxas aplicaveis. Os sistemas fiscais com taxas de rendimento coletavel
mais baixas sdo os Paises Baixos (9,32%), a Grécia (9%) e o Luxemburgo (8%), em
oposicao a Austria (55%), Bélgica e Eslovénia (50%) e os Paises Baixos (49,50%) (PwC,

2024g).

Ao analisar a situacdo portuguesa, Portugal apresenta-se abaixo da média da zona
euro no que respeita aos valores monetérios de rendimento coletavel mais baixos (PT —
7.703€; ZE — 25.715€) e mais altos (PT — 81.199€; ZE — 174.168€), em que 0 mesmo
acontece quando comparamos com as taxas de rendimento coletavel mais baixas (PT —
13,25%; ZE — 16,66%). No entanto, 0 mesmo n&o acontece quando analisamos as taxas
de rendimento coletavel mais altas, uma vez que a taxa portuguesa é mais alta do que a

média da Zona Euro (PT — 48%; ZE — 41,66%) (PwC, 2024g).
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Tabela 8 — Taxas aplicaveis ao Imposto sobre o Rendimento das Pessoas Singulares |
Solteiro e sem dependentes (Ano 2023)

Valor coletavel mais  Valor coletavel mais Taxa IRS mais  Taxa IRS mais

baixo (EUR) alto (EUR) baixa (%) alta (%)
Austria 12 465 1 000 000 20,00% 55,00%
Bélgica 15 820 48 320 25,00% 50,00%
Eslovénia 8 755 74 160 16,00% 50,00%
Paises Baixos 38 098 75518 9,32% 49,50%
Portugal 7703 81199 13,25% 48,00%
Espanha 12 450 300 000 19,00% 47,00%
Alemanha 11 604 277 825 14,00% 45,00%
Franga 10777 168 994 11,00% 45,00%
Greécia 10 000 40000 9,00% 44,00%
Italia 28 000 50001 23,00% 43,00%
Luxemburgo 12 438 220788 8,00% 42,00%
Zona Euro 25715 174 168 16,66% 41,66%
Irlanda Income up to 42 000 Above 42 000 20,00% 40,00%
Litudnia Income up to 114 162 Above 114 162 20,00% 32,00%
Leténia 20 004 78 100 20,00% 31,00%
Eslovaquia 41 445,46 Above 41 455,46 19,00% 25,00%
Estonia N/A N/A 20,00% 20,00%

Fonte: Adaptado de PwC (2024a), PwC (2024b), PwC (2024c), (...)°
3.2 Metodologia
A presente investigagdo tem como objetivo principal apresentar as dissemelhancas
existentes entre os pacotes salariais e beneficios fiscais entre Portugal e a Zona Euro, com
recurso a uma analise comparativa de dados que foram obtidos de vérias fontes, entre as

quais destacamos a Michael Page (2023), OCDE (2023) e a PwC (2024g; 2024h).

Por forma a que fosse visivel as diferencas existentes nos pacotes salariais, foi
apurado por autoria propria o salério liquido mensal e anual, que teve como base um
estudo desenvolvido pela Michael Page (2023) onde foram reunidos dados sobre mais de
800 funcbes em 16 setores de atividade, entre eles a &rea de GRH. Por conseguinte, foram

escolhidos dois salarios brutos anuais minimo e maximo de uma fungéo de GRH, Human

5 Por questdes de simplificagdo de resultados, foram consideradas as contribuicdes totais realizadas para o
IRS no caso de um contribuinte solteiro e sem dependentes, dado que o célculo de IRS para um casal pode
ser distinto entre varios cenarios, tais como, dois contribuintes casados que nio efetuam o IRS em conjunto;
dois contribuintes casados com dependentes — podendo variar o nimero de dependentes no agregado
familiar. Além disso, nos varios paises em andlise, o célculo de IRS também difere para cada um destes
cenarios, ou outros existentes e, pela complexidade do calculo de IRS que poderia gerar, os resultados foram
reduzidos e simplificados para o calculo apenas de um contribuinte solteiro e sem dependentes, dado que o
regime de pagamento de IRS acaba por ser simplificado neste termo.
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Resources Generalist, em que esta escolha teve como base o facto de ser a funcdo de
GRH que apresenta vencimentos mais baixos, assim como é uma categoria profissional
que esta presente em grande parte das Empresas de Grande Dimensédo e Multinacionais,

assim como nas Pequenas e Médias Empresas (PME’s).

Igualmente por questdes de simplificacdo e apresentacao de resultados, foram ainda

escolhidos os salarios brutos desta funcdo de GRH na zona de Lisboa.

3.2.1 Variavel Dependente
A variavel dependente do estudo é o rendimento liquido. Por forma a apurar o

resultado desta variavel, foi calculado os salarios brutos da funcdo Human Resources
Generalist sobre as taxas contributivas de SS e IRS de cada um dos paises da Zona Euro,
dado que a intencdo da investigacdo é compreender de que forma o rendimento liquido
auferido nesta funcdo pode diferenciar de forma vantajosa, ou em sentido oposto, com as

diferentes taxas contributivas dos respetivos paises da Zona Euro em analise.

Assim, a formula de célculo para obter o rendimento liquido foi a seguinte:
primeiramente, foram calculadas as contribuicGes de SS, valores esses obtidos através do
salario bruto anual multiplicado pela percentagem da taxa de contribuicdo social de cada
pais da Zona Euro em analise. Seguidamente, para o apuramento do rendimento
tributavel, foi calculada a diferenca do salério bruto anual do valor da contribuicéo social
apurada. Para chegarmos a retencao da fonte de IRS, subtraimos o rendimento tributavel
ao valor mais baixo do respetivo escaldo de rendimentos em que este se inseria,
multiplicando depois pela respetiva taxa de retencdo. Por fim, por forma a chegarmos ao
salario liquido anual, subtraiu-se o rendimento tributavel do valor apurado em retengéo
de IRS, e de modo a alcancarmos o salario liquido mensal, por questdes também de
simplificagdo dos resultados, dividimos o valor obtido do salario liquido anual por doze

meses, ndo tendo sido considerados os valores para os 13.° e 14.° més, dado que o0s
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regimes de calculos destes dois meses podem diferir nos restantes paises em estudo, assim
como ndo foram considerados os abatimentos a matéria coletavel em nenhum dos paises

em analise.

3.2.2 Variavel Independente
As variaveis fiscais da presente investigacdo sdo as contribui¢es de Seguranca

Social e as taxas de IRS, dados esses adquiridos pelo estudo realizado da OCDE (2023)

e da PwC (2024).
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4 Analise dos Resultados

Os resultados da presente pesquisa demonstram, primeiramente, no que concerne as
contribuicdes sociais a Eslovénia, a Lituania e os Paises Baixos sdo 0s paises onde se
verificam contribuicBes sociais mais altas tanto para o salario minimo como 0 maximo
bruto anual, contrariamente a realidade contributiva social da Estonia, da Espanha e da
Irlanda (ver Anexo A). Mas, o mesmo difere quando calculado o rendimento tributavel,
pois 0s paises que apresentam rendimento tributdvel mais alto sd&o os mesmos que
apresentaram contribuicdes sociais mais baixas, tais como Estdnia, a Espanha e a Irlanda
e, em sentido inverso, mas acompanhando os resultados anteriores, a Eslovénia, a
Lituania e os Paises Baixos sdo 0s paises com rendimentos tributaveis mais baixos (ver

Anexo A).

Uma vez calculado o rendimento tributéavel, foi possivel aferir qual o valor do IRS a
pagar pelos contribuintes. Conferimos pelos valores apurados que 0s paises com
contribuigdes fiscais mais altas para as categorias salariais em analise sdo a Eslovaquia,
a Estdnia, a Irlanda e a Lituania, em oposicao a Eslovénia, Grécia, Letonia e Luxemburgo
(ver Anexo B). Nao obstante, no que respeita a taxa média, existem ligeiras alteracoes: as
as taxas médias mais altas registam-se na Alemanha, Bélgica, Eslovénia e Italia e as taxas

médias mais baixas em Luxemburgo, Franca Austria e os Paises Baixos (ver Anexo B).

Desta forma, analisando os resultados do Salario Liquido Anual, os salarios liquidos
anuais mais altos encontram-se em Franca, Irlanda, Italia, Luxemburgo e Portugal, face a
oferta salarial mais baixa da Eslovaquia, Eslovenia, Lituania e os Paises Baixos (ver
Anexo C). Na mesma direcdo, verificamos que os resultados pouco se alteram quando
comparamos com o célculo do Saléario Liquido Mensal. Os vencimentos mais altos
encontram-se em Franca, Letonia, Luxemburgo e Irlanda, em oposi¢céo a competitividade

salarial mais baixa da Eslovaquia, Eslovenia, Lituania, Paises Baixos.
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Por fim, quando comparados os patamares salariais liquidos em analise com o
rendimento bruto auferido por cada pais, verificamos que existem algumas dissimilitudes
face aos dados apurados na analise anterior. No que concerne as contribuicBes sociais
mais altas, estas apresentam-se na Alemanha, Luxemburgo e Paises Baixos, em
contraposicdo aos resultados da Estonia, Espanha e Irlanda, sendo que o cenario diverge
ao analisar-se o rendimento tributavel, uma vez que a Bélgica, Irlanda e o Luxemburgo
apresentam o0s rendimentos tributaveis de maior valor e em sentido contrario a

Eslovaquia, a Letdnia e a Lituania (ver Anexo D).

Por conseguinte, realizado o célculo de IRS, verifica-se que os valores mais altos se
encontram na Alemanha, Bélgica e Espanha e os mais baixos na Grécia, Itdlia e em
Portugal, mas o mesmo difere quando comparadas as taxas médias: as taxas medias mais
baixas verificam-se na Letonia, Alemanha e Franca e as taxas médias mais altas

encontram-se na Lituania, Eslovaquia e Bélgica. (ver Anexo D).

Por ultimo, os salarios liquidos anuais e mensais também apresentam dissemelhancas
quando comparado com o estudo anterior: o Luxemburgo, Irlanda e a Austria sdo o0s
paises com salarios mais altos em ambas os patamares, 0 mesmo ndo se verificando no

caso da Lituania, Letonia e Eslovaquia (ver Anexo D).
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5 Discussao de Resultados e Conclusoes

5.1 Discussao de Resultados

Em consonancia com a analise efetuada sobre os dados apurados para o ano de 2023°,
é possivel a priori concluir que o grupo de paises com maior e menor contribuicao social
se diferencia quando analisado os resultados de IRS e taxa média, pois constata-se uma
diferenga nos resultados quando comparado com a carga fiscal aplicavel de cada pais que,

por consequéncia, afetara os resultados apurados do Salério Liquido Anual e Mensal.

A Estonia, pese embora tenha apresentado contribui¢cdes sociais e rendimentos
tributaveis favoraveis ao contribuinte, 0 mesmo ndo se verifica consequentemente no

apuramento do célculo de pagamento do IRS.

Franca, por seu turno, foi o Unico pais que apresentou maior vantagem salarial em
ambos os patamares de vencimento em analise, sendo que no caso de Luxemburgo, o
mesmo cenario positivo se mantenha com a adi¢do de observarmos a sua vantagem no
IRS em ambas as categorias salariais, mas ndo apresentar vantagem salarial competitiva

no patamar salarial mais alto em termos de salério liquido mensal.

No caso lituano, mesmo que negativa, foi o Gnico pais que apresentou invariabilidade
nos resultados, entre contribui¢des sociais, rendimento tributavel e IRS mais altos, salario
liquido anual e mensal mais baixos, 0 mesmo se sucedendo para os Paises Baixos, exceto

no que concerne ao IRS, ambos apresentam desvantagem salarial face a Portugal.

Em ultima instancia, averigua-se a consonancia de resultados de alguns paises: no
que respeita as contribui¢fes sociais mais altas, ambas as analises apresentam os Paises
Baixos como o pais com contribuicdes mais altas, face aos valores mais baixos

apresentados pela Estonia e Espanha. A categoria de rendimentos tributaveis demonstra

6 Nio foram considerados os valores de inflagéo para os salarios liquidos realizados.
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resultados dispares tanto para a categoria de rendimentos tributaveis mais altos, como
mais baixos. Por conseguinte, constatamos que face ao IRS, Grécia e Portugal sdo os
paises que apresentam valores mais baixos em ambas as analises, mas os valores diferem
nos valores mais altos. No que respeita a taxa média, fica evidenciando que os valores

diferem em ambas as analises.

Por fim, na categoria de analise salario liquido anual e mensal, ambos os estudos
apresentam em unissono os seguintes resultados: os paises com salario liquido anual e

mensal mais altos sdo a Irlanda e o Luxemburgo e mais baixo a Eslovaquia e a Lituénia.

A dissimilitude de resultados entre a analise comparativa dos pacotes salariais
aplicando as taxas contributivas de SS e IRS dos 16 paises da Zona Euro em estudo,
aferimos que a carga tributavel aplicada explica esta competitividade salarial existente na

Zona Euro, bem como os salérios brutos oferecidos.

Além disso, importa aludir o estudo realizado pela PwC (20240) sobre a evolucdo do
IRS em Portugal nos ultimos 20 anos. Considerando o periodo de analise desde 2003 a
2023, a taxa efetiva de IRS tem vindo expressivamente a aumentar: no caso de um
solteiro, sem dependentes que auferisse em 2003 uma remunera¢do média mensal de
711,40 € e em 2021 uma remuneracao média mensal de 1.082 €, a taxa efetiva de IRS
aumentou de 0,61% para 8,58% (PwC, S.A). No caso do IRS devido, este decresceu
3,17% entre 2003 e 2023 que, por consequéncia, levou a um ligeiro aumento de

rendimento liquido de IRS nos Gltimos 20 anos de 0,40% (PwC, 20240).

Além destes nimeros apresentados, o IRS aumentou aproximadamente 11% nos
ultimos 20 anos; o rendimento liquido de IRS decresceu 4,6% de 2003 a 2023; 2009 foi
0 ano com o0 menor IRS devido, correspondendo a menos 12% do IRS devido atualmente;
e, em Gltima instancia, 2014 foi o ano com o maior IRS devido, correspondendo a mais

11% do IRS devido em 2003 (PwC, 20240).
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5.2  Conclustes

E possivel anuir com o presente estudo realizado a presenca e veracidade da
competitividade salarial na Zona Euro que pode trazer vantagens e desvantagens
associadas. Qual o impacto destas diferencas salariais e de que forma podem estar estes
numeros relacionados com a retencdo de talento em Portugal, tema este igualmente

investigado e debatido na GRH?

Um estudo recente da ManpowerGroup (2024) identifica Portugal como o sétimo
pais com maior escassez de talento (81%)’. Mediante a andlise dos resultados
apresentados, comparando com a média global, verifica-se uma potencial correlacdo
indireta com a tematica da atracdo e retencdo de talentos que tem levado a cabo o
desenvolvimento de varios estudos cientificos, pois 0s paises com menor competitividade
salarial, portanto, os que apresentam salarios anuais e mensais mais baixos, sdo 0s que
apresentam maior escassez de talento, & excecdo do caso da Irlanda, Franca e Austria

(ManpowerGroup, 2024).

Pese embora a importancia e o destaque do presente tema, denota-se que a literatura
se tem concentrado na sua maioria sobre o efeito dos impostos na relacdo entre a carga
tributaria e a oferta de emprego, tendo vindo a ignorar, portanto, a afetacdo dos
contribuintes em relacdo aos impostos, ou seja, o efeito da tributacdo na mobilidade
geogréfica dos contribuintes, especialmente entre trabalhadores altamente qualificados
(Kleven et al., 2013; Moretti e Wilson, 2017). Tal explicacdo pode estar relacionada
devido a falta de dados sobre aspetos de cidadania e os efeitos tributarios como causa de
migracao, dado que este fendmeno é multicausal e dindmico (Kleven et al., 2013), assim

como pode estar associado ao facto de os trabalhadores com maior propensdo a migrar

70 estudo ndo integra 4 dos 16 paises em analise: a Eslovénia, Estonia, Letonia e Luxemburgo.
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em resposta a tributacdo sdo uma pequena amostra, pelo que estimar a amostra relevante

requer um conjunto de dados exaustivos (Simula & Trannoy, 2018).

E por esta mesma razdo que “a mobilidade internacional de talentos induzida por
impostos é uma questdo crucial de politica publica, porque a tributacdo do rendimento
pessoal difere entre os Estados-Membro se as barreiras a migragdo sdo baixas” (Pires,

2016: 4) o que pode impactar diretamente na retencéo de talento nos préoprios paises.

Para se poder atenuar a escassez de talento, sdo necessarias a implementacéo de boas
praticas de RH nas entidades empregadoras, pois estas praticas tém a capacidade de
transmitir a confianca necessaria aos colaboradores por forma a diminuir o turnover e
custos associados, assim como a procura e manutencdo de capital humano na empresa,
ou seja, a retencdo de talento na organizacdo (Santos, 2017), uma vez que ja verificAmos
que o capital humano é a arma de vantagem competitiva no mercado laboral. Assim, a
abordagem de retencdo de recursos humanos no seio organizacional redirecionou um
novo paradigma no mercado laboral, o que levou a uma readaptacdo do ambiente
empresarial que tem de ter a capacidade de se reajustar a forma répida e dinamica na

aquisicdo e retencdo de colaboradores (Santos, 2017).

Desta forma, o Employer Branding tem se apresentado como uma abordagem de
retencdo de talentos nas entidades empresariais, por se constituir como uma estratégia de
marketing interno empresarial de RH com o objetivo de torna-lo atrativo enquanto
empregador e que a distingue da concorréncia (Santos, 2017; Moreira, 2022; Almeida,

2023; Fernandes, 2023; Oliveira, 2023; Pereira, 2022).

Outras estratégias que podem ser implementas nas organizagdes para retengdo de
talento sdo: entrevistas de retengdo (Almeida, 2023); melhoria das praticas de GRH no
que concerne a transparéncia do processo de recrutamento e selecdo para com a

transmissao realista acerca da fungdo para a qual se estd a recrutar (Almeida, 2023);
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questionarios de satisfacdo para a detencdo de problemas organizacionais (Almeida,
2023);); o Employee branding que consiste numa estratégia que pretende internalizar a
imagem de marca da empresa através dos colaboradores, i.e., tornam-se eles préprios
clientes internos da empresa e incitam a empresa numa construcdo de marca pessoal dos
seus proprios funcionarios dentro e fora da organizacdo (Fernandes, 2023); lealdade a
organizacdo através do compromisso organizacional, com o reforco do contrato
psicoldgico e da cultura organizacional (Santos, 2017); e, por ultimo, mas essencialmente,

0 aumento salarial, sendo que as implicacdes sobre esse aumento poderiam ser profundas.

Concluimos, portanto, com o presente estudo que 0 mesmo se mostra relevante para
as areas de GRH e financgas, uma vez que denota a importancia da congruéncia destas
duas areas cientificas para o desenvolvimento de instrumentos que possam potencializar
a retencdo de pessoas no pais, nomeadamente o trabalho qualificado, por forma a

controlar a mobilidade internacional de talento.

5.3 Limita¢tes do Estudo e Futuras recomendacdes

A investigacao realizada apresenta-se como um instrumento de suporte e auxilio para
o desenvolvimento de politicas de atracdo e retencdo de colaboradores, contudo,

apresentou algumas limitacoes.

Estas limitacBes residiram no facto de ndo ter sido possivel encontrar estudos sobre
0s pacotes salariais e incentivos fiscais praticados para a funcdo de Human Resources
Generalist na Zona Euro, pelo que se verifica uma research gap no trabalho de

investigacdo na analise comparativa efetuada.
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Pela existéncia das proprias delimitacGes inerentes a redacdo do trabalho de
investigacio, ndo foi possivel analisar todas as funcdes de GRH? presentes no estudo da
Michael Page (2023), bem como as diferencas de regido entre Grande Lisboa e Grande
Porto, tal como ndo foi possivel analisar as diferencas entre os pacotes salariais de

Empresas de Grande Dimensao e Multinacionais e PME's.

Por conseguinte, recomenda-se para futuras investigacGes o alargamento do presente
estudo para analise das restantes funcbes de GRH apresentadas no estudo da Michael
Page (2023) e os respetivos salarios correspondentes a cada funcdo, aplicando
posteriormente as taxas de SS e IRS aplicadas na Zona Euro, de modo a entender as
oscilaces salarias sentidas em cada funcdo de GRH, assim como se deve introduzir em
estudos exploratdrios futuros a correlagdo da retencdo de talento com a carga tributavel

aplicada por cada pais da Zona Euro e os fluxos migratérios registados.

Adicionalmente, serd igualmente pertinente o desenvolvimento de um estudo
empirico sobre a equidade salarial e as diferencas de género. Esta investigacdo podera
proporcionar insights importantes sobre a influéncia das disparidades de género na
equidade salarial, bem como analisar de que maneira as praticas de GRH podem atuar

como fator de mitigacdo ou, ao contrario, contribuir para perpetuar tais desigualdades.

8 Talent Acquisition Manager; Payroll Manager; Human Resources Operations Manager; Compensation
& Benefits Manager; Learning & Development - L&D;, Organizational & Development Manager; Human
Resources Business Partner; Human Resources Director; Recruiter.
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7 Anexos

7.1 Anexo A - Contribuigdes Sociais e Rendimento Tributavel — Resultado

Salario Bruto Anual Taxa S5 Contribuigdes Rerrdlm'e nto
SS Tributavel
- 21 000,00 € 0,512  317520€ 17 824,80 €
Austria 35000,00 € 0,512  5292,00€ 29708,00 €
lemanh 21 000,00 € 0,1845  387450€ 17 125,50 €
Alemanha 35000,00 € 0,1845  6457,50€ 28542,50 €
. 21 000,00 € 0,1307  2744,70€ 18 255,30 €
Bélgica 35 000,00 € 0,1307  4574,50€ 3042550 €
ovéaui 21 000,00 € 0,1340  2814,00€ 18 186,00 €
Eslovaquia 35000,00 € 0,1340  4690,00€ 30310,00€
. 21 000,00 € 02210  4641,00€ 16 359,00 €
Eslovénia
35000,00 € 02210  773500€ 27 265,00 €
. 21 000,00 € 0,016 336,00 € 20 664,00 €
Estonia 35000,00 € 0,016 560,00 € 34 440,00 €
) 21 000,00 € 0,0635  1333,50€ 19 666,50 €
Espanha 35000,00 € 0,0635  222250€ 32777,50 €
21 000,00 € 0,0690  1449,00€ 19551,00 €
Franca 35 000,00 € 0,0690 2 415,00 € 32 585,00 €
- 21 000,00 € 0,1412  296520€ 18 034,80 €
Grecia 35000,00 € 01412  4942,00€ 30058,00 €
and 21 000,00 € 0,0400 840,00 € 20 160,00 €
Irlanda 35000,00 € 0,0400  1400,00€ 33 600,00 €
N 21 000,00 € 0,0869  1824,90€ 19175,10€
Italia 35000,00 € 0,0869  3041,50€ 3195850 €
. 21 000,00 € 0,1050  2205,00€ 18 795,00 €
Letonia 35 000,00 € 0,1050  367500€ 31325,00€
L 21 000,00 € 0,1950  409500€ 16 905,00 €
Lituania 35000,00 € 0,1950  682500€ 28 175,00 €
X 21 000,00 € 01285  2614,50€ 18 385,50 €
Luxemburgo 35000,00 € 01245  4357,50€ 30 642,50 €
] _ 21 000,00 € 02765  5806,50€ 15 193,50 €
Paises Baixos 35000,00 € 02765  9677,50€ 2532250 €
: 21 000,00 € 0,11 2310,00 € 18 690,00 €
Portuga 35 000,00 € 0,11 3 850,00 € 31 150,00 €

Fonte: Autoria Propria (2024)
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7.2 Anexo B — Imposto sobre o Rendimento de Pessoas Singulares — Resultados

Saldrio Imposto sobre o Taxa
Pais Bruto Anual Rendimento (€) Média
(€) (%)
Sustria 21000 1071,96 7.9
us 35000 2793,30 16,9
Alemanha 21000 773,01 18,8
35000 2371,39 259
Bélei 21000 974,12 28,7
clglca 35000 1127,48 34,2
Eslovéquia 21000 3455,34 19,0
35000 5758,90 19,0
Eelovénia 21000 1977,04 21,8
35000 499,95 253
Eeténia 21000 4132,80 20,0
35000 6888,00 20,0
Espanha 21000 2869,97 21,3
35000 5623,28 248
: 21000 965,14 5.4
ranca 35000 1532,10 15,1
Gréd 21000 723,13 16,1
reda 35000 16,24 22,0
rlanda 21000 4368,00 20,0
35000 1680,00 20,0
el 21000 2029,73 23,0
alla 35000 1385,13 254
Leténia 21000 241,80 20,1
35000 2603,83 21,3
itudnia 21000 3381,00 20,0
35000 5635,00 20,0
Lixemb 21000 180,75 39
xemburgo 35000 280,30 9,5
Paises Baixos 21000 2134,70 9,3
35000 1190,68 9,3
R | 21000 576,68 19,1
ortuga 35000 1481,48 255

Fonte: Autoria Propria (2024)
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7.3 Anexo C - Salario Liquido Anual e Mensal — Resultados

Salario Bruto  Salario Liquido  Salario Liquido

Anual Anual Mensal
. 21000,00€  16752,84 € 1396,07 €
Austria
35000,00€  26914,70 € 2242,89 €
emanh 21000,00€ 1635249 € 1362,71€
Alemanha 35000,00€  26171,11€ 2 180,93 €
,_ 21000,00€  17281,18¢€ 1440,10 €
Bélgica 35000,00€  29298,03€ 244150 €
oviaut 21000,00€ 14 730,66 € 1227,56 €
Eslovaquia 35000,00€  24551,10€ 2045,93 €
lovén 21000,00€  14381,96 € 1198,50 €
Eslovenia 35000,00€  26765,05€ 2230,42 €
. 21000,00€  16531,20€ 1377,60 €
Estonia
35000,00€  27552,00 € 2 296,00 €
X 21000,00€ 16 796,54 € 1399,71¢€
Espanha 35000,00€ 2715423 € 2262,85 €
21000,00€  18585,86 € 1548,82 €
Franca 35 000,00 € 31052,90 € 2587,74 €
. 21000,00€  1731167¢€ 144264 €
Grecia 35000,00€  30041,76 € 2503,48 €
tand 21000,00€  15792,00€ 1316,00 €
Irlanda 35000,00€  31920,00 € 2 660,00 €
N 21000,00€ 1714537 ¢€ 142878 €
Italia 35000,00€  30573,38 € 2547,78 €
- 21000,00€  18553,20€ 1546,10 €
Letonia
35000,00€ 2872117 € 239343 €
. 21000,00€  13524,00€ 1127,00 €
Lituania
35000,00€ 22 540,00 € 1878,33 €
) 21000,00€  18204,75€ 1517,06 €
Luxemburgo 35000,00€  30362,20€ 2530,18 €
) _ 21000,00€  13058,80 € 1088,23 €
PaisesBaixos 5000006 24131,82€ 2 010,99 €
| 21000,00€  18113,32¢€ 1500,44 €
Portuga 35000,00€ 29 668,52 € 247238 €

Fonte: Autoria Prdpria (2024)
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7.4  Anexo D — Salario Bruto na Zona Euro — Resultados

Salario Taxa Contribuicdes Rendimento Imposto sobre S'ala.rlo SJaIa.rlo Ta'x?
Bruto ss 5S Tributavel o Rendimento Liquido Liquido Média

Anual Mensal (%)

Alemanha 55041€ 00,1845 10155,06€ 44 885,94 € 4 659,47 € 40 226,46€ 3352,21€ 11,05
Austria 52 666€ 0,1512 7963,10£€ 44 702,90 € 4 075,96 € 40626,94€ 338558B€ 24,63
Bélgica 55332€ 00,1307 7231,89<€ 48 100,11 € 9081,05 € 39019,06 € 3251,59€ 38,81
Eslovaquia 15538€ 00,1340 2082,09€ 13 455,91 € 2 556,62 € 10 899,29 € 908,27 € 39,13
Eslovénia 23 332€ 00,2210 5156,37 € 18 175,63 € 2449,36 € 15726,26 € 1310,52€ 22,25
Espanha 28 360€ 00,0635 1800,86¢€ 26559,14 € 431742 € 22241,72€ 185348€ 23,53
Estdnia 19996€ 0,016 319,94 € 19 676,06 € 3935,21 € 15740,85€ 1311,74€ 20,00
Franca 41 540€ 0,0690 2 3866,206€ 3B 673,74€ 3 358,72 € 35315,02€ 294292€ 14,58
Grécia 19912€ 00,1412 2811,57€ 17 100,43 € 639,04 € 16461,39€ 1371,78€ 15,47
Irlanda 54 649€ 0,0400 2185,96¢€ 52 463,04 € 4 185,22 € 483 277,82€ 4023,15€ 24,63
Itélia 33 855€ 0,0869 294200€ 30913,00 € 1019,20 € 29893,80€ 2491,15€ 25,07
Letdnia 16 758€ 00,1050 1759,59<€ 14 998,41 € 2 999,68 £ 11998,73 £ 999,89 € 3,87
Litudnia 20667€ 0,1950 4030,07 € 16 636,94 € 3327,39¢€ 13309,55€ 1109,13€ 90,48
Luxemburgo 70 189€ 00,1245 B8738,53€ 61 450,47 € 4172,79 € 57277,68€ 4773,14€ 22,63
Paises Baixos 2/ 513€ 00,2765 15902,34€ 41610,66€ 1298,63 € 40312,03€ 3359,34€ 18,65
Portugal 21606€ 0,11 2376,66€ 19229,34€ 716,91 € 18512,43€ 1542,70€ 19,42

Fonte: Autoria Propria (2024)
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