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Lel dalgualdade Salarial: impactos eresisténcia do meio empresarial

A Lei n®14.611/2023, conhecida como Le da lgualdade Salarial, representa verdadeiro marco naluta
contra a desigualdade de género no Brasil por estabel ecer diretrizes claras para empresas quanto a
igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres.

A novalei determina que empresas com cem ou mais empregados devem elaborar e divulgar relatérios
semestrais de transparéncia salarial, com o objetivo de identificar e corrigir discrepancias salariais entre
géneros.

Regulamentacao e transparéncia

A regulamentaco detalhada veio por meio do Decreto 11.795/2023 e da Portaria do Ministério do
Trabalho n° 3.714/2023, com detalhamento de informagdes que devem ser prestadas pelas empresas,
incluindo dados como cargo, salario contratual, bonificacfes, horas extras, entre outros, além de
informagdes que serdo extraidas da Escrituracéo Fiscal Digital das Obrigacdes Fiscais, Previdenci&rias e
Trabalhistas (eSocial), como o nimero total de pessoas empregadas identificadas por sexo, raca e etnia,
com os respectivos valores do salério contratual e do valor daremuneragdo mensal.

Aqui cabem parénteses para uma critica. Entendemos que a técnicalegislativa estariamais alinhada com
a perspectiva de género se mencionasse “género” ao invés de “sexo”, para evitar sobrepor critérios
biol 6gi cos aos de identidade.

A partir das informagdes recebidas, cabera ao Ministério do Trabalho elaborar o Relatério de
Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratorios nos meses de marco e setembro de cada ano, com
fins de garantir a aplicabilidade dalei, aém de adotar padr&o de transparéncia e responsabilizacao.

Resisténcia do setor empresarial e contestacao judicial

Apesar daintencdo progressistadalei, haresisténcia significativa por parte do setor empresarial. Muitas
empresas recorreram ao Judiciario para contestar alei, argumentando que a divulgacéo desses dados
poderiainfringir direitos relacionados a privacidade e a competitividade empresarial.

Demonstrando estar mais alinhada com as politicas de concretizacéo daigualdade de género, a Justica
manteve a exigéncia dos relatorios, enfatizando que a proprialegislacéo prevé a aderéncia as normas da
Lei Gera de Protecéo de Dados e que as informacdes dos relatorios deverdo ser anonimizadas,
equilibrando as preocupagdes com a privacidade e a necessidade de transparéncia para a promogao da
igualdade.

Spacca
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As insatisfacdes ndo pararam por ai: a
Confederacéo Nacional daIndustriae a
Confederagdo Nacional do Comércio e
Servigos partiram para uma tentativa de
suspensao da aplicacdo dalei com a
distribuicéo da Acéo Diretade
Inconstitucionalidade (ADI) n° 7.612 no STF.

A alegacdo central das associagoes
empresariais € de que alel poderiaimpor 6nus
EXCessiVOo as empresas e que a publicacéo
desses dados poderia ser prejudicial aimagem
e areputacdo corporativa.

Izabellao Borges

Adwvogada criminalista

Na fundamentacéo, as entidades defendem que
os relatérios “ certamente conter 8o diferencas remuneratérias legitimadas’ e, sem grandes explicacoes,
alegam que podem expor uma “falsa aparéncia de que a empresa esteja irregular do ponto de vista da
isonomia”.

Em trecho da peticéo inicial, as entidades argumentam que “um homem substancial mente mais antigo
em uma dada empresa, atendidos critérios razoaveis de tempo fixados pelo legislador, pode ganhar
mais do que uma mulher na mesma posicao, sendo a reciproca verdadeira”.

“gualmente, uma mulher que execute trabalho com maior perfeicdo pode ganhar mais do
gue um homem na mesma fungao, e vice-versa, sem gue nisso Sse encontre qualquer
inconstitucionalidade material a luz do principio da isonomia, ja que adequadas,
necessarias e razoaveis as desequiparacdes para um regime eficiente e meritocratico de
remunerag&o no ambiente privado. E [6gico que, quanto possivel, o critério precisa ser
objetivo, para que ndo haja discriminacdo escamoteada. O trabalho de igual valor deve ser
remunerado de forma idéntica, e a isonomia € instrumento dessa maxima” .

Os argumentos das entidades demonstram ignorar a histérica desigual dade de género nas rel agdes de
trabal ho, principal mente na ocupacdo de cargos de lideranca, enquanto os dados globais apontam que,
ainda hoje, as mulheres recebem salarios cerca de 20% menores que os percebidos pel os homens[1],
pelo simples fato de serem mulheres.

Finalidade da novalegislacéo, CL T e aspectos da regulamentacéao

O principio daigualdade previsto na Constituicéo norteia o artigo 461 da CL T, segundo o qual “

sendo idéntica a func&o, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo empregador, no mesmo
estabel ecimento empresarial, correspondera igual salario, sem distingéo de sexo, etnia, nacionalidade
ou idade”.
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O mesmo dispositivo, contudo, prevé casos em que, mesmo com igual valor e produtividade, a auséncia
de equiparacédo salarial seria“justificavel”, como nas hipéteses em que a diferenca de tempo de servico
para o mesmo empregador é superior a quatro anos, a diferenca de tempo na fungdo € superior adois
anos e nas hipoteses em que 0 empregador tenha pessoal organizado em quadro de carreira[2].

Mesmo sob perspectiva, as contestacdes judiciais das associagcies empresariais devem ser
desconsideradas.

I sso porque, dentre os dados e informacdes a serem prestados pelas empresas, a Portaria M TE n°
3.714/2023 prevé que sejam prestadas informagdes quanto a existéncia ou inexisténcia de

(1) quadro de carreira e plano de cargos e salérios,

(2) critérios remuneratOrios para acesso e progressan ou ascensao dos empregados,

(3) incentivos a contratacdo de mulherese a

(4) identificacéo de critérios adotados pelo empregador para promocéo a cargos de chefia, de gerénciae
de direcdo, contemplando informagdes suficientes para que as desigual dades que seriam “justificaveis’,
sejam revel adas, sopesadas e explicadas pel os empregadores.

Sob outra perspectiva, as associagdes apontam que a divulgacao dos dados e a elaboracdo de Plano de
Acdo para Mitigagdo da Desigualdade Salarial e de Critérios Remuneratorios entre Mulheres e Homens,
nos termos no Decreto 11.795/2023 e na Portaria do MTE n° 3.714/2023, se revestiriam de penalidades
aplicadas as empresas sem prévia oportunidade do direito de defesa.

Em verdade, a prestacdo das informaces, divulgacao dos relatérios e a elaboracéo de plano de
mitigacdo das desigual dades ndo encontram caminho para serem consideradas penalidades para as
empresas, ja que informagdes como o nimero de funciondrios por sexo, cargos ocupados e dados de
remuneracao integram as bases de dados governamentais. O que anovale traz € uma oportunidade para
gue as empresas fornecam dados adicionais que ajudem a contextualizar e explicar essas estatisticas.

Compromisso com aigualdade

A Consolidagao das Leisdo Trabalho (CLT) proporcionou avangos significativos na promogao da
igualdade de género nas relagdes de trabalho ao longo de seus 80 anos.

No entanto, as disposi¢des trazidas ndo foram suficientes para erradicar a historica desigualdade entre
géneros, profundamente enraizada no Brasil.

Reflexo disso € visto no 1° Relatorio Nacional de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratorios,
publicado em 25 de marco pelo Ministério do Trabalho, ao demonstrar que mulheres ganham 19,4%
menos que os homens no Brasil. Em cargos de dirigentes e gerentes, a diferenca remuneratoria chega a
25,2%, engquanto as mulheres negras representam a menor parcela no mercado de trabalho formal, com
16,9% do total de empregos com CLT.

Dados do Banco Mundial viarelatorio Mulheres, Empresas e o Direito [ 3] revelam as lacunas existentes
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entre as reformas legais e os resultados reais em 190 economias. Segundo o estudo, embora tenha havido
apromulgacéo de leis que determinam aigualdade salarial entre géneros por 98 economias, apenas 35
economias adotaram mecanismos de efetiva transparéncia salarial .

No Brasil, aLei dalgualdade Salarial surge como umainiciativa para melhorar esse cenério,

estabel ecendo diretrizes mais precisas e introduzindo a possibilidade de fiscalizagdo efetiva via 6rgaos
publicos e sociedade civil. Além de abordar as disparidades salariais existentes, alei € um caminho para
erradicacdo da desigualdade histérica que, por vezes, se esconde atras de pretextos legalmente
justificaveis, como os previstos no artigo 461 daCLT.

Aindaque ainiciativalegal deigualdade salarial sejaimprescindivel, aresisténcia do setor empresarial
com investimento de tempo e recursos empresariais na contestacéo da lei reforca a existéncia dalacuna
apontada pelo relatdrio do Banco Mundial entre reformas legais e resultados reais.

Investimentos em processos judiciais para contestar alel poderiam ser aplicados na adaptacéo as novas
normativas e no fomento aigualdade salarial interna. Essaresisténciaalei ndo so desvia a atencdo da
implementacdo de préticas justas e equitativas, como sinaliza a reluténcia em adotar politicas de
igualdade de género como um pilar empresaria irrevogavel.

A preocupacéo com a divulgagao de informagdes determinadas pelaLe dalgualdade Salarial, em
verdade, escancara as dinamicas de poder e a desigualdade de género no ambiente corporativo e reflete o
receio da exposicéo da desigualdade salarial sistémica.

O contrassenso est4 instalado: enquanto crescem as discussdes corporativas sobre implementagdes de
politicas de compliance cultural de diversidade, incluséo e pertencimento, curiosamente, associacoes
empresariais buscam a derrubada de importante marco historico de igualdade.

A transparéncia e a disposi¢cdo para corrigir injusticas salariais ndo deveriam ser vistas como ameagas,
mas como oportunidades para construir um ambiente corporativo mais justo e inclusivo. Os esforcos que
temos pela frente sdo gigantescos, as resi sténcias maculam ainda mais o caminho por justica social.

[1] Disponivel em https:.//www.ilo.org/brasilia/noticiass WCM S _856235/lang—pt/index.htm.

[2] Art. 461. (...)

81°. Trabalho deigual valor, para os fins deste Capitul o, ser& o que for feito comigual produtividade e
com a mesma perfeicao teécnica, entre pessoas cuja diferenca de tempo de servigo para o mesmo
empregador n&o sgja superior a quatro anos e a diferenca de tempo na fungéo nao seja superior a dois
anos.
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82°, Os dispositivos deste artigo ndo prevalecerao quando o empregador tiver pessoal organizado em
guadro de carreira ou adotar, por meio de norma interna da empresa ou de negociacao coletiva, plano
de cargos e salarios, dispensada qualquer forma de homologacgéo ou registro em 6rgéo publico.

(..)

85°. A equiparacao salarial sO sera possivel entre empregados contemporaneos no cargo ou na fungéo,
ficando vedada a indicacéo de paradigmas remotos, ainda que o paradigma contemporaneo tenha
obtido a vantagem em acao judicial propria.

[3] Disponivel em

https://www.worldbank.org/pt/news/press-rel ease/ 2024/03/04/new-data-show-massive-wider-than-
expected-global-gender-

gap#:~:text=N 0%20guesi to%20remuneracio%2C%20as%20mul heres, di spari dades¥20persi stem%20at€%.
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