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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo compreender as politicas de transparéncia salarial,
analisando a experiéncia do Brasil e do mundo, e sua relacio com o fendmeno da
desigualdade salarial de género. A pesquisa esta dividida em trés capitulos, que abordam a Lei
da Igualdade Salarial (LIS) no Brasil e a luz da ADI 7612; as normas internacionais sobre o
tema; ¢ a analise de género a partir de uma perspectiva juridico-social. No primeiro capitulo, é
feita a andlise da LIS, a partir do estudo de caso da Ag¢do Direta de Inconstitucionalidade
(ADI 7612), ajuizada pela Confederacao Nacional do Comércio (CNC) e pela Confederagdo
Nacional da Induastria (CNI), que questiona a constitucionalidade dos mecanismos de
transparéncia previstos na lei. O segundo capitulo examina a experiéncia internacional, com
destaque para a Unido Europeia (UE) e a Organizacdo dos Estados Americanos (OEA), a
partir de analise de fontes normativas que regulamentam o assunto, concluindo que o Brasil
destaca-se como pioneiro na América Latina ao adotar legislacdo especifica sobre
transparéncia salarial. Por fim, o terceiro capitulo traga um histérico do tratamento juridico
conferido as mulheres, mapeando dados que explicam a persisténcia da desigualdade salarial.
Constatou-se que a desigualdade salarial persiste devido as estruturas sociais e culturais
profundamente enraizadas, fato que exige politicas publicas que abordem ndo apenas a
transparéncia salarial, mas também as dindmicas de género e raga para garantir equidade real.

Palavras-chave: Transparéncia salarial, desigualdade de género, Lei da Igualdade Salarial,
Unido Europeia, OEA, Brasil.
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INTRODUCAO

O presente trabalho busca analisar o fendmeno da desigualdade salarial de género e as
politicas publicas voltadas para combaté-la. Apesar dos constantes e diversificados esforcos
para alcangar a igualdade de género, ainda persistem muitos desafios. Em especial, o da
desigualdade salarial. Nas ultimas décadas, as mulheres gradativamente conquistaram avangos
e conseguiram reduzir de forma significativa a diferenca salarial. No entanto, esses progressos
ndo ocorreram de maneira homogénea. Ao longo das décadas, houve periodos em que a
diferenca de rendimento entre homens e mulheres diminuiu, mas também momentos em que
essa desigualdade voltou a aumentar. Além disso, persiste uma disparidade significativa entre
os rendimentos de mulheres brancas e mulheres negras, evidenciando que o progresso nao foi
igual para todas.

Essa questdo ganhou destaque na pauta internacional e recentemente diversos paises e
alguns blocos economicos editaram normas para efetivar a transparéncia salarial em empresas
privadas, na tentativa de garantir a maxima de “igual salario para trabalho de igual valor”.
Diante desse cenario, o trabalho parte do seguinte problema de pesquisa: como funciona a
politica publica de transparéncia salarial brasileira e quais as suas principais fragilidades?

A justificativa social da escolha do tema consiste na relevancia de compreender o
desenho das politicas publicas sobre o assunto, identificar seus acertos e erros, ¢ elaborar
apontamentos que contribuam para sua melhoria. Nessa medida, os estudos aqui exarados
podem auxiliar o entendimento sobre os fatores que estruturam a perpetuacao de
desigualdades de género, que se traduzem na desvalorizagdo do trabalho da mulher e na
consequente menor remuneracao do trabalho feminino de forma injustificada.

A justificativa cientifica, por sua vez, consiste na novidade dos mecanismos de
transparéncia salarial, ainda pouco explorados pelo direito brasileiro. Igualmente, justifica-se
pela pouca producdo académica sobre a Lei da Igualdade Salarial e sobre perspectivas criticas
de género acerca do conceito de “trabalho de igual valor”, como verificado na pesquisa nas
seguintes bases de producdes académicas: Portal de Peridodicos da CAPES, SciELO e
Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagcdes (BDTD).

Nesse contexto, o objetivo principal deste trabalho ¢ a compreensdo dessa
desigualdade a partir de trés pontos: (i) o tratamento dado a matéria pela politica de igualdade
salarial do Brasil, expressa pela Lei da Igualdade Salarial, a luz dos argumentos trazidos na
ADI 7612; (ii) experiéncias internacionais similares, contextualizando a norma brasileira a

partir da andlise da produgdo normativa da Unido Europeia e da Organizacdo dos Estados



Americanos; e (iii)) os motivos subjacentes a perpetuagdo da desigualdade salarial e sua
relacdo com a transparéncia.

Para tanto, foi necessaria a utilizagao de diferentes metodologias. Para os primeiros,
foi realizado o estudo de caso de acdo judicial que envolve a politica de igualdade salarial do
Brasil, e andlise de fontes primarias. Para o segundo, fez-se uma andlise das producdes
normativas da Unido Europeia e da Organizagdo dos Estados Americanos sobre o tema, a
partir do exame das normas que o regulam. Por fim, para o terceiro, realizou-se revisao
bibliografica de producdes no campo do feminismo e do direito do trabalho, e pesquisa de
informagdes coletadas em bases de dados publicas.

A andlise desenvolvida oferece uma base para compreender os avangos, limites e
perspectivas da politica de transparéncia salarial voltada a equidade de género no mercado de

trabalho.
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CAPITULO 1 - ANALISE DA CONSTITUCIONALIDADE DO SISTEMA DE
IGUALDADE SALARIAL

A Lei n® 14.611, de 3 de julho de 2023 (“Lei da Igualdade Salarial” ou “LIS”) ¢ uma
norma federal, que prevé regras com o objetivo de efetivar a igualdade salarial e de critérios
remuneratorios entre homens e mulheres.

A norma foi regulamentada pelo Decreto n® 11.795, de 23 de novembro de 2023,
Portaria MTE n° 3.714, de 24 de novembro de 2023, e Instru¢ao Normativa MTE/GM n° 6 de
17 de setembro de 2024.

A lei foi proposta pela Presidéncia da Republica e busca corrigir desigualdades de
género que se perpetuam no ambiente de trabalho e, em especial, na desigualdade de
remuneracao entre homens e mulheres. Tal desigualdade pode ser observada nas mais diversas
fontes de dados. Exemplificativamente, tem-se que em 2022 as mulheres recebiam em média
R$2.303,00 e homens R$2.920,00, o que representa uma diferenga de rendimentos de 21,1%
(IBGE, 2024a). A discrepancia ¢ ainda maior quando analisados os dados de género e raga,
sendo a que a mulher negra, segundo dados de 2022, ganha 38,4% menos que mulheres nao
negras, 52,5% menos que homens ndo negros e 20,4% menos que homens negros (IBGE,
2023).

Para buscar corrigir esse cenario, a lei traz trés principais regras: (i) obrigatoriedade da
igualdade de saldrios e critérios remuneratorios entre mulheres e homens (art. 2°); (ii)
alteragdo da CLT para modificar as regras sobre indenizagdo em caso de discrimnacgao (art.
3°); e (iil)) mecanismos de transparéncia, especificamente a publicacdo de relatorios salariais
publicos e da eventual elaboragdo de planos de agdo para corrigir desequiparagdes salariais.
Sao esses mecanismos o objeto de estudo deste trabalho.

Em sintese, o mecanismo de transparéncia nada mais sdo que a obrigatoriedade, para
empresas com mais de 100 empregados, da divulgacdo de Relatdrios de transparéncia salarial
e de critérios remuneratdrios, “permitindo a comparacao objetiva entre salarios, remuneragoes
e a propor¢ao de ocupacao de cargos de direcao, (...) por mulheres e homens, acompanhados
de informacgdes que possam fornecer dados estatisticos sobre outras possiveis desigualdades
decorrentes de raca, etnia, nacionalidade e idade” (Brasil, 2023).

Na pratica, as empresas fornecem os dados ao governo, que os consolida e gera dois
documentos. O primeiro ¢ um documento que contém informagdes de cada um dos
estabelecimentos sujeitos a politica. Ele pode ser consultado no site do MTE e, ao fornecer

um namero de CNPJ, o usuario acessa um relatério com informagdes sobre a razao salarial
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entre homens e mulheres por ocupacdo. O segundo ¢ um painel de dados agregados, que, além
das informagdes fornecidas nos relatdrios especificos, informa: (i) a quantidade de
estabelecimentos analisados; (i1) a quantidade de vinculos; (iii) remuneracao média no pais;
(iv) salario contratual médio no pais; (v) razdo da remuneragdo média entre homens e
mulheres. Todos esses mesmos dados podem ser desagregados em funcdo da raga, do grupo
ocupacional e da unidade da federagao (MTE, 2025).

Diante dessa nova regra, em marco de 2024, varias empresas ajuizaram agdes judiciais
buscando a suspensdo das obrigagdes relativas aos mecanismos de transparéncia.

No mesmo periodo, a Confederacdo Nacional do Comércio (CNC) e a Confederacao
Nacional da Industria (CNI) ajuizaram a ADI 7612, e o Partido Novo ajuizou a ADI 7631,
ambas visando também a suspensao das obrigagdes ali previstas, bem como a declaragao de
inconstitucionalidade de diversos dispositivos.

O STF ainda ndo se pronunciou sobre o tema e, em razao disso, ja foram feitas duas
rodadas de publicagdo de relatérios, em margo e outubro de 2024.

Nesse contexto, o presente capitulo tem como objeto de andlise os mecanismos de
transparéncia previstos nos artigos 4°, I, e 5°, da referida lei, a luz dos argumentos trazidos na
ADI 7612. A escolha por essa ADI, em detrimento das outras a¢des judiciais, deu-se em razao
de dois principais motivos. Em primeiro lugar, pelo o que representam as autoras da acdo —
CNI e CNC —, em especial a CNI, que se autodescreve como “O6rgdo maximo do sistema
sindical patronal da industria”. Nessa medida, os apontamentos feitos na ADI representam os
interesses da classe patronal, de forma a demonstrar sua oposi¢do aos mecanismos de
transparéncia. Em segundo lugar, porque, em comparagdo com as demais agdes, tem a peti¢ao

inicial mais robusta em termos de argumentacao juridica.

1.1. A Ac¢ao Direta de Inconstitucionalidade (ADI) n° 7612

Em 12 de margo de 2024 foi ajuizada pela Confederagdo Nacional do Comércio de
Bens, Servigos e Turismo (CNC) e Confederagao Nacional da Induastria (CNI) a primeira
Ac¢ao Direta de Constitucionalidade (ADI 7612) contra a LIS.

A peticdo inicial da ADI 7612 impugna multiplos artigos da Lei e a totalidade do
Decreto e da Portaria. Destacam-se trés principais pedidos, relativos aos mecanismos de

transparéncia, abaixo sintetizados.



Quadro 1 - Sintese dos pedidos veiculados na ADI 7612
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expressao
“independentemente do
descumprimento do
disposto no art. 461 da
Consolidagdo das Leis do
Trabalho, aprovada pelo
Decreto-Lei no 5.452, de 1°
de maio de 1943”, contida
no art. 5°, §2°, da LIS

PEDIDO FUNDAMENTO TEXTO DO DISPOSITIVO
CONSTITUCIONAL

Declaragio de Isonomia e Art. 5° § 2° Nas hipdteses em que for identificada

inconstitucionalidade da proporcionalidade desigualdade salarial ou de critérios remuneratorios,

independentemente do descumprimento do disposto
no art. 461 da Consolidagdo das Leis do Trabalho,
aprovada pelo Decreto-Lei n°® 5.452, de 1° de maio
de 1943, a pessoa juridica de direito privado
apresentara e implementara plano de acdo para
mitigar a desigualdade, com metas e prazos,
garantida a participacdo de representantes das
entidades sindicais e de representantes dos
empregados nos locais de trabalho. (Brasil, 2023a)

Declaracao de
inconstitucionalidade
parcial, sem reducdo de
texto, do art. 5° da LIS,
para afastar a aplicagdo de
qualquer sangdo ou
obrigacdo sem prévia
apresentacgdo de defesa

Contraditorio, ampla
defesa, direito a
imagem, direito a
protecdo de dados e
livre mercado

Art. 5° Fica determinada a publicagdo semestral de
relatdrios de transparéncia salarial e de critérios
remuneratorios pelas pessoas juridicas de direito
privado com 100 (cem) ou mais empregados,
observada a prote¢do de dados pessoais de que trata
a Lein® 13.709, de 14 de agosto de 2018 (Lei Geral
de Protegdo de Dados Pessoais) (Brasil, 2023a)

Declaragdo da
inconstitucionalidade por
arrastamento da totalidade
do Decreto e da Portaria
que regulamentam a Lei

Extrapolagdo do poder
regulamentar

Totalidade do Decreto n® 11.795 de 2023 e Portaria
MTE n° 3.714 de 2023

Fonte: elaborado pela autora.

O primeiro pedido refere-se a declaracdo de inconstitucionalidade da expressao

“independentemente do descumprimento do disposto no art. 461 da Consolidagao das Leis do

Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei no 5.452, de 1° de maio de 1943”, contida no art. 5°, §2°,

da LIS, por violagdo a isonomia e a proporcionalidade, constitucionalmente previstos (CNI,

2024). Eis o teor do dispositivo:

§ 2° Nas hipoteses em que for identificada desigualdade salarial ou de critérios
remuneratorios, independentemente do descumprimento do disposto no art. 461 da
Consolidacdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452. de 1° de

maio de 1943, a pessoa juridica de direito privado apresentara e implementara plano
de acdo para mitigar a desigualdade, com metas e prazos, garantida a participacao de
representantes das entidades sindicais e de representantes dos empregados nos locais
de trabalho (Brasil, 2023a)

Para as autoras da a¢do, o dispositivo tem dois problemas fundamentais: (i) ignora as

hipoteses legitimas de desequiparagdes salariais, ja previstas pela legislagdo brasileira (art.

461 da CLT) e aderentes ao principio da proporcionalidade; e (i1) impde penalidades a pessoa

juridica diante de toda e qualquer diferenca observada, o que violaria a isonomia

constitucional e o principio da proporcionalidade. (CNI, 2024, p. 21)


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#c461
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#c461
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#c461
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Nesse mesmo sentido, as autoras apontam que o Decreto, art. 3°, padece da mesma

3

inconstitucionalidade. O texto dispde que “verificada a desigualdade salarial e de critérios
remuneratorios entre mulheres e homens pelo Ministério do Trabalho e Emprego, as empresas
com cem ou mais empregados deverdo elaborar e implementar Plano de A¢do para Mitigagdo
da Desigualdade Salarial e de Critérios Remuneratorios” (Brasil, 2023b). As autoras
enxergam nessa previsdo uma imposicdo imediata de sangdes a empresa, assim que
constatadas diferencas salariais no relatorio, sem que essa possa justificar uma eventual
desequiparacao legitima.

Ainda, menciona-se que a norma seria desproporcional se comparada a legislagdo
internacional. Segundo o documento, a normativa Europeia ¢ mais branda e “prevé tolerancia
de cinco pontos percentuais na desequiparacgao salarial para que, apenas uma vez ultrapassado
o limite, sejam exigidas as explicacdes pautadas em critérios neutros de género e/ou a
mitigacao da diferenca” (CNI, 2024, p. 22)

Ja o segundo pedido consiste na declaracdo de inconstitucionalidade parcial, sem
redugdo de texto, do art. 5° da LIS, para (i) afastar a publicagdo dos relatérios com dados
salariais e (ii) afastar a aplicacdo de qualquer obrigagao — como a de elaborar plano de agao —
sem prévia apresentagdo de defesa, com fundamento nos principios constitucionais do
contraditdrio, ampla defesa e direito a imagem, direito a protecao de dados e livre mercado.

Quanto a publicacao de dados salariais nos relatorios, alega-se violagdo a protecao de
dados e a livre concorréncia, diante da exposicdo dos salarios, informagdo privada do
empregado e sensivel & empresa.

Nessa linha, alega, que a violagdo torna-se ainda mais sensivel quando ha poucas
pessoas figurando em uma determinada CBO, o que possibilitaria a reversdao dos dados
anonimizados. Ademais, alegam que a publicizacdo dos salarios ¢ indevida, porque a
definicao desse valor envolve estratégia comercial. Nesse sentido, qualquer divulgagdo desses
dados violaria a livre iniciativa e concorréncia, bem como a proporcionalidade, porque ha
meios mais brandos de atingir o fim pretendido pela lei.

Quanto a imposicdo de obrigacdes sem prévio processo administrativo, alega-se
violagdo a ampla defesa, ao contraditorio, a seguranca juridica e a imagem — por
supostamente impor tais penalidades imediatas, sem que se oportunize defesa. Para as autoras,
a elaboracao e implementacdo de plano de ag¢do tem carater sancionatério e, assim sendo, sua
imposicao s6 poderia acontecer posteriormente a instauragdo de processo administrativo em

que esteja garantindo seu direito de defesa, para sanar eventuais erros ou justificar e
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comprovar a legalidade das desigualdades encontradas, processo esse que ndo estaria previsto
na LIS. Dessa forma, a imposi¢do da dita sancdo sem o processo administrativo violaria a
ampla defesa, o contraditério e o devido processo legal.

Por fim, o terceiro pedido consiste na declaracdo da inconstitucionalidade por
arrastamento da totalidade do Decreto e da Portaria que regulamentam a Lei, porque
entendem que, sendo inconstitucionais as interpretacdes do art. 5° da LIS que possibilitam a
imposicao de penalidades administrativas da forma posta ou a divulgagao dos salarios, os atos
normativos ndo podem subsistir.  Subsidiariamente, pedem a declaracio da
inconstitucionalidade da portaria e do decreto, com fundamento na extrapolagdo do poder
regulamentar, em relagdo a pontos especificos da lei, mais voltados a liberdade sindical, e ndo
ao objeto desse trabalho.

Apds o ajuizamento da acdo, foram protocoladas dezessete peticdes de ingresso como

amicus curiae, oito delas favoraveis e nove contrarias aos pedidos da ADI.

Quadro 2 - Peticionantes que requerem ingresso como amicus curiac na ADI 7612

APRESENTAM ARGUMENTOS FAVORAVEIS
A ADI

APRESENTAM ARGUMENTOS CONTRARIOS
A ADI

FEDERACAO DAS INDUSTRIAS DO ESTADO
DO PARANA - FIEP

CONFEDERACAO NACIONAL DOS
TRABALHADORES DA INDUSTRIA — CNTI

ASSOCIACAO BRASILEIRA DA INDUSTRIA
TEXTIL E DE CONFECCAO — ABIT

CONFEDERACAO NACIONAL DOS
TRABALHADORES EM TURISMO E
HOSPITALIDADE — CONTRATUH

FEDERACAO DAS INDUSTRIAS DO ESTADO
DE MINAS GERALIS - FIEMG

CONFEDERACAO NACIONAL DOS
TRABALHADORES NO COMERCIO - CNTC

ASSOCIACAO BRASILEIRA DE
MANTENEDORAS DO ENSINO SUPERIOR -
ABMES

FEDERACAO INTERESTADUAL DOS
TRABALHADORES NO COMERCIO E
SERVICOS DE HOSPEDAGEM, ALIMENTACAO
PREPARADA E BEBIDAS A VAREJO NOS
ESTADOS DE SAO PAULO E MATO GROSSO
DO SUL - FETRHOTEL

FEDERACAO DAS INDUSTRIAS DO ESTADO
DE SAO PAULO — FIESP

ASSOCIACAO BRASILEIRA DE MULHERES DE
CARREIRA JURIDICA — ABMCJ

CONFEDERACAO NACIONAL DOS
ESTABELECIMENTOS DE ENSINO —
CONFENEN

INSTITUTO DOS ADVOGADOS BRASILEIROS —
IAB

ASSOCIACAO BRASILEIRA DE PROTEINA
ANIMAL - ABIEC

CONFEDERACAO NACIONAL DOS
METALURGICOS DA CENTRAL UNICA DOS
TRABALHADORES

SINDICATO DAS ENTIDADES
MANTENEDORAS DE ESTABELECIMENTOS

PARTIDO VERDE - PV
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DE ENSINO SUPERIOR NO ESTADO DE SAO
PAULO — SEMESP

- INSTITUTO NOS POR ELAS — NPE

Fonte: elaborado pela autora.

De forma geral, as petigdes limitaram-se a reforcar os argumentos ja apresentados no
ambito do processo judicial, seja pela autora, seja pelo poder publico. No entanto, o
levantamento dessas peti¢coes € relevante para demonstrar o tensionamento causado pela ADI,
uma vez que todas as entidades pro6-ADI sdo patronais. Por sua vez, todas as entidades
contrarias sdo ou representativas dos empregados, ou representativas de algum setor da
politica ou advocacia.

Paralelamente, houve manifestacdes relevantes da Camara dos Deputados, do Senado
Federal, da Secretaria Especial Para Assuntos Juridicos da Casa Civil (SAJ), do Ministério do
Trabalho e do Emprego e da Advocacia Geral da Unido, as quais se passa a analisar.

Em 5 de abril de 2024, a Camara dos Deputados protocolou suas informagdes,
documento no qual se posiciona em favor da politica, por ndo haver inconstitucionalidade.

Em primeiro lugar, o 6rgdo destaca que a lei ¢ fruto legitimo da discricionariedade
legislativa e o espago de conformagdo do legislador, com fundamento na teoria kelseniana.

Paralelamente, aponta-se, com base em dados diversos, que a realidade apresenta um
cenario de grande diferenga de tratamento de género no mercado de trabalho, diferengas essas
justificadas ndo por escolhas pessoais, mas por “obsticulos estruturais e sistémicos que
dificultam o acesso a oportunidades de emprego bem remuneradas e a progressao na carreira.”
(Camara dos Deputados, 2024, p. 9). Assim, a lei, enquanto tentativa do poder publico de
mitigar tais desigualdades, configura-se como uma politica afirmativa, categoria juridica e
social ja reconhecida e validada pelo STF'.

Na mesma data, o Senado Federal protocolou as informagdes por ele elaboradas. Para
o 6rgdo, inexiste inconstitucionalidade. No documento, aponta-se que a lei € fruto do Projeto
de Lei n® 1.085/2023, proposto pelo Presidente da Republica, e que passou por diversas
alteracdes no curso de sua tramitagdo, o que demonstraria o cuidado das casas legislativas.

Além disso, ao fazer a andlise do parecer da relatora de plenario na Camara dos
Deputados, o Senado tece comentarios ao contexto da lei, mencionando que o legislador
compreende que “a despeito do arcabouco legislativo em vigor que contém a proibi¢ao das

diferencas de salarios, na pratica ainda persistem fatores discriminatorios e dificultadores das

' ADPF 186; ADI 3330; ARE 1424503 AgR.; RE 597285
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acdes de fiscalizagdo por parte do Poder Publico, o que leva ao incumprimento da legislagdo
vigente”. (Senado Federal, 2024 p. 12)

Nesse mesmo sentido, as informagdes fornecidas pelo Senado ratificam também o
entendimento do relatorio de Plendrio na Camara sobre o triplo aspecto pratico da legislagao.
Para os trabalhadores, a transparéncia salarial ¢ uma ferramenta informacional e probatoria,
permitindo negociar salarios e contestar eventuais diferencas injustificadas. Ja para os
empregadores, a transparéncia, em vez de uma punic¢ao, ¢ uma oportunidade de detectar e
corrigir possiveis discriminagdes. Por fim, para o poder publico, a transparéncia ¢ um
instrumento para o aperfeigoamento e desenvolvimento de politicas publicas relativas a
igualdade de género e a igualdade salarial racial e de género. (Senado Federal, 2024 p. 13)

Quanto aos argumentos levantados em defesa da proposi¢ao durante a tramitagdo no
proprio Senado, o 6rgdo destacou os seguintes pontos: a importancia de fortalecer o papel do
Executivo na garantia da igualdade salarial e remuneratoria de género; a proporcionalidade do
projeto; a necessidade da legitimacdo da promogdo da isonomia de género no ambiente de
trabalho tanto por meio de estimulo, quanto por meio de coercdo; a conscientizacdo dos
trabalhadores, dado o carater informacional proposto pela lei; e a “necessidade de atencao
para as diferencas salariais que resultam das desigualdades nas oportunidades de ascensao
dentro da empresa.” (Senado Federal, 2024 p. 15)

Ao analisar os aspectos juridicos da proposicdo, o Senado contra-argumentou as
impugnacgdes feitas pelas autoras da ADI. Essas afirmam que o dispositivo sobre divulgacao
do relatorio (art. 5°, caput, da LIS) e sobre a elaboragdo do plano de acdo (art. 5°, §2°, da LIS)
tém carater sancionatoério — aspecto relevantissimo sobre a matéria, j& que embasa a
argumentacao relativa a suposta violagdo a ampla defesa. O Senado, por sua vez, afirma que
essa regra tem carater de “obrigagdo acessoria a ja existente obrigagdo principal de isonomia
salarial entre homens e mulheres” (Senado Federal, 2024 p. 16). Dai decorre, inclusive, a
suficiéncia da mera identificacdo, nos relatérios, de desigualdade salarial ou de critérios
remuneratorios para que incida a regra dos planos de agdo, ndo sendo necessdrio dolo na
conduta do empregador.

Especificamente quanto aos aspectos constitucionais, o Senado Federal opina pela
constitucionalidade da norma e pela improcedéncia da ADI. Conforme o posicionamento do
orgdo, a lei concretiza os mandamentos constitucionais relativos a dignidade da pessoa (art.
1°, III), a valorizagao do trabalho (art. 1°, IV), aos objetivos de reduzir as desigualdades

sociais (art. 2°, III) e de promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo,
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cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagdo (art. 2°, IV), a igualdade entre homens e
mulheres (art. 5°, I), a protecdo do mercado de trabalho da mulher (art. 7°, XX), a proibicao de
diferenca de salarios, de exercicio de funcdes e de critério de admissdo por motivo de sexo,
idade, cor ou estado civil (art. 7°, XXX) e a ordem econdmica, cujo objetivo ¢ a garantia da
existéncia digna conforme os ditames da justica social (art. 170), todos da Constituicdo
Federal (Brasil, 1988).

Todos esses dispositivos da Constituicdo devem guiar o seu funcionamento, em prol
do ideario constitucional. Dessa forma, todos eles sdao principios norteadores dos atores
econdmicos e, por essa razao, ndo deve prosperar a tese proposta na ADI quanto a violagdo do
livre mercado e da livre concorréncia. Por fim, também chama-se ateng¢do para o carater de
politica afirmativa da lei, e, nessa medida, para a possibilidade da ponderacdo de valores
constitucionais em prol da corre¢do de desigualdades.

Ainda, o 6rgdo chama atengdo para o fato de que a concretizagdo dos mandamentos
constitucionais se dd, em especial, por meio do deslocamento do 6nus da prova da
desigualdade do empregado ao empregador, que agora “passa a ser o responsavel pela
comprovagdo de que seus funcionarios vém sendo pagos de forma igual e tém iguais
oportunidades de ascensdo profissional” (Senado Federal, 2024 p. 17).

Paralelamente, em 11 de abril, por meio da Mensagem n°® 140, a Advocacia-Geral da
Unido encaminhou suas informagdes, bem como as informagdes fornecidos pela Secretaria
Especial Para Assuntos Juridicos da Casa Civil (SAJ), Ministério da Justica e Seguranca
Publica (MJSP), Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e pelo Ministério das Mulheres
(MM), todos por meio de secretarias nacionais e de suas Consultorias Juridicas. Na analise
dos aspectos juridicos, todos os oOrgdos listados sustentam nao haver qualquer
inconstitucionalidade.

Das informagdes citadas acima, merecem destaque alguns apontamentos feitos pela
SAJ e pelo Ministério do Trabalho e Emprego.

A Secretaria Especial Para Assuntos Juridicos da Casa Civil (SAJ) aponta que a
obrigatoriedade de implementacao de planos de agdo, trazida pelo art. 5, §2° da Lei, ndo se
constitui-se propriamente uma san¢do, mas sim num ‘“mecanismo de autorreflexdo sobre a
situagdo de desigualdade salarial ou de critérios remuneratdrios, inclusive sobre as
justificativas faticas e juridicas existentes”. (Casa Civil, 2024, p. 12)

Diante disso, conclui-se que ndao haveria qualquer violagdo ao contraditorio. Para

subsidiar esse entendimento, menciona o apontamento do MTE, exarado pela Nota Técnica
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SEI n° 976/2024/MTE, da Coordenagao nacional de Combate a Discriminagao, ao Assédio, a
Violéncia e Promocdo de Igualdade de Oportunidades no Trabalho, que ressalta que a
notificacdo citada na lei ¢ aquela prevista no artigo 18, incisos IV e X do Decreto n°
4.552/2002 (Regulamento da Inspe¢do do Trabalho), “o qual inclui, entre as competéncias da
Auditoria-Fiscal do Trabalho, a expedi¢ao de notificagdo para apresentagdo de documentos ou
para o cumprimento de obriga¢des ou a correcdo de irregularidades”. (MTE, 2024a, apud
Casa Civil, 2024, p. 13).

Por fim, a SAJ (2024, p. 14), de forma similar a Camara dos Deputados, destaca que a
LIS ¢ uma opcdo publica “legitimamente implementada pelo Poder Legislativo”. Com
fundamento na teoria das capacidades institucionais, menciona que o texto da lei e o mérito da
politica devem ser respeitados, sendo que a mera discordancia dos termos postos nao da aos
autores a op¢ao de subverter o sistema, nem ao Judiciario a possibilidade de intervir em
matéria que ndo seja de sua competéncia.

Ja a manifestagdo do Ministério do Trabalho e Emprego (2024c¢) destaca-se sobretudo
pela defesa da plausibilidade pratica e viabilidade juridica da divulgacao dos salarios. Nesse
sentido, o Ministério destaca que essa politica, identificada pela doutrina como “transparéncia
cruzada” — aquela que se estende tanto aos colaboradores de uma empresa quanto aos
colaboradores de empresas concorrentes — ¢ capaz de empoderar os trabalhadores,
garantindo-lhes informagdes e provas suficientes para pleitear aumento salarial.

Essa forma de transparéncia contribuiria para o incremento da competitividade das
empresas € para o aumento do nivel de sua produtividade, a partir do aumento do
engajamento dos colaboradores e da competicao interna saudavel (CULLEN, 2024, apud
MTE, 2024c, p. 4).

Outro aspecto interessante e inédito da manifestagdo do MTE ¢ o destaque dado ao
papel das empresas no estado democratico de direito. Aos Estados cabe a edicdo de normas
para proteger e efetivar obrigagdes relativas a direitos humanos, e as empresas cabe o respeito
e a observancia a essas normas (MTE, 2024c, p. 8). Nesse mesmo sentido, o Ministério
relembra diversos compromissos internacionais feitos pelo Estado brasileiro sobre a relagao
entre empresas e direitos humanos. A titulo de exemplo, tem-se o compromisso do Brasil na
9% sessdo do Grupo de Trabalho Intergovernamental de Composi¢cdo Aberta sobre Empresas
Transnacionais e outros Negocios e a participagcdo do pais no projeto de Conduta Empresarial

Responsavel na América Latina e Caribe (MTE, 2024c, p. 9)
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Ao tratar dos aspectos juridicos, as autoras alegam ndo haver qualquer violagdo a
constitui¢do. Em primeiro lugar, ao analisar a suposta desconsideragdo das hipoteses legais de
desequiparagdes salariais e a violagdo a proporcionalidade, o Ministério aponta que essas
hipoteses legais devem estar dentro dos “estritos limites legais, com base em critérios
especificos autorizativos” (MTE, 2024c, p. 10). Nesse sentido, a alegacdo de que a isonomia
material justifica desequiparagdes legitimas ndo ¢ suficiente para macular a
constitucionalidade da norma.

Ademais, o Ministério do Trabalho e Emprego (2024c, p. 20) lanca luz ao
entendimento do Judicidrio acerca do carater excepcional de intervengdes do Judiciario em
politicas publicas, estando essa “limitada as hipdteses de auséncia ou deficiéncia grave do
servigo”.

Outro argumento inovador, ainda sobre a proporcionalidade, ¢ o apontamento acerca
da inexisténcia de onerosidade as empresas, ja que o relatério serd produzido e publicado pelo
Poder Executivo, devendo a empresa apenas divulga-lo.

Por fim, a Nota Técnica aponta que o plano de a¢do ndo € sangdo e ndao tem como
objetivo o constrangimento publico da empresa. Ele seria, ao contrario, um instrumento
elaborado pela propria empresa, implementado apenas se constatada irregularidade na politica

salarial. Nesse sentido, aponta o seguinte:

Outrossim causa perplexidade representantes de grandes empresas alegarem ser
constrangimento publico a criagdo de programas relacionados a capacitacdo de
gestores, liderangas ¢ empregados a respeito do tema da equidade entre mulheres e
homens no mercado de trabalho e & promogéo da diversidade e inclusdo no ambiente
de trabalho. Tais programas deveriam ser motivo de orgulho e ndo de
constrangimento para empresas atentas as demandadas da sociedade por mais
transparéncia, responsabilidade social, inclusdo, respeito as diferencas e
compromisso com as causas de parcelas da populac@o historicamente inferiorizadas.
Constrangimento ¢ manter salarios e critérios de remuneragdo diferenciados para
mulheres e homens. (MTE, 2024c, p. 5)

A Advocacia-Geral da Unido manifestou-se em sentido similar. Em sintese, a AGU
defende nao haver quaisquer violagdes a Constituicdo e pede pelo ndo acolhimento de
nenhum dos pedidos veiculados na inicial.

Em primeiro lugar, quanto ao art. § 2° do art. 5° da LIS, que traz a expressdo
“independentemente do descumprimento do disposto no art. 461 da Consolidacio das Leis do
Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943”, para fins de
apresentacdo de implementacdo de plano de acdo, a AGU defende ndo haver

desproporcionalidade.
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Ao contrario do que afirmam as autoras, o plano s6 devera ser elaborado caso
constatadas desigualdades justificadas, podendo as empresas justificarem diferencas legais e,
assim, restando respeitado o principio constitucional da proporcionalidade e da isonomia. E
nesse sentido também a informacdao dada pelo MTE, pelo Ministério das Mulheres e pela
Secretaria Especial para Assuntos Juridicos da Casa Civil da Presidéncia da Republica. Além
disso, argumenta-se que a elaboracdo do plano nio ¢ uma san¢do, mas sim um instrumento de
planejamento, de cardter positivo € ndo punitivo, que promove a autorreflexdo no meio
corporativo (AGU, 2024b, p. 19).

A AGU também contrarrazou o argumento de violagdo a ampla defesa das empresas,
explicando que as empresas serdo notificadas antes da publicacdo do relatério, sendo
oportunizada a justificativa de eventuais diferencas. Além disso, afirma que a norma prevé o
prazo de 90 dias para a elaboracdo do Plano de A¢do, prazo esse que ja afasta a possibilidade
de atuacdo imediata com fundamento apenas no relatorio.

Ainda quanto a violagdo a ampla defesa, especificamente sobre o argumento de que os
relatorios e a elaboragcdo do plano de acdo causariam dano reputacional a pessoa juridica, o
orgdo afirma inexistir inconstitucionalidade. Isso porque apenas o relatorio sera divulgado,
ndo o plano de agdo, e porque a empresa tera a oportunidade de justificar eventuais
desigualdades que tenham respaldo na lei, ndo havendo, assim, qualquer viola¢dao a imagem.

Paralelamente, ao tratar das questdes relacionadas a livre iniciativa, a AGU e o MTE
relembraram que o valor social do trabalho € outro principio a ser ponderado, de também
grande relevincia para a matéria tratada. Nesse sentido, “a livre iniciativa estd insculpida ao
lado do valor social do trabalho, tanto como fundamento da Republica Federativa do Brasil
quanto da ordem econdomica, de modo que a liberdade empresarial, como qualquer outro
principio, pode ser limitado quando em ponderagdo com outros primados socialmente
relevantes” (AGU, 2024a, p. 11).

Ainda, quanto as questdes relacionadas a prote¢do de dados, a AGU destacou que serd
feita a devida anonimizag¢ao de todos os dados constantes no relatorio ¢ destacou o tratamento
dado pela Instru¢do Normativa ao assunto.

Por fim, o o6rgdo finaliza apontando que a lei ¢ um avango, porque disponibiliza
medidas preventivas a discriminagdo, evitando que ela acontega ou que se prologue no tempo,
diferente das medidas anteriores a LIS, que dispunham apenas de ferramentas posteriores,

como indenizacgoes.
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1.2. Ponderacio entre os fundamentos trazidos pelas partes

Tendo como base os pontos trazidos pelas partes e pelos amici curiae, passa-se a
ponderacdo hermenéutica, sopesando os fundamentos juridicos levados ao Supremo Tribunal
Federal para identificar potenciais pontos de inconstitucionalidade nos dispositivos de
transparéncia da Lei da Igualdade Salarial.

Em primeiro lugar, as autoras da ADI sustentam a inconstitucionalidade da expressao
“independentemente do descumprimento do disposto no art. 461 da Consolidacao das Leis do
Trabalho”, contida no §2° do art. 5° da LIS. O dispositivo violaria o principio da
proporcionalidade — porque impde penalidades a pessoa juridica diante de toda e qualquer
diferenga observada — e a isonomia material — porque desconsidera as hipdteses legitimas de
desequiparagdes salariais previstas pela legislagdo brasileira (art. 461 da CLT).

Ao refletir sobre o primeiro principio, tem-se que a Lei da Igualdade Salarial atende,
sim, a proporcionalidade.

Preliminarmente, para tratar do assunto, ¢ importante analisar o carater juridico das
obrigacdes veiculadas nos dispositivos impugnados. Em primeiro lugar, tem-se que a
publicacdo dos relatorios de igualdade nao se configura como sangao. Como pontuou o
Senado Federal, trata-se de uma obrigagao legitimamente criada por uma lei federal.

O Supremo Tribunal Federal ja julgou ao menos duas situagdes similares. A primeira
delas ¢ a ADPF 509, em que o STF entendeu que a “Lista Suja do trabalho andlogo a
escravidao” ¢ constitucional. A lista ¢ disciplinada pela Portaria Interministerial
MTPS/MMIRDH n° 4 de 11/05/2016 e consiste em uma “relagdo de pessoas fisicas ou
juridicas autuadas em acao fiscal que tenha identificado trabalhadores submetidos a condig¢des
analogas a de escravo” (art. 2°) divulgada no site do Ministério do Trabalho e da Economia. O
voto do Ministro Relator Marco Aurélio destaca que o cadastro ¢ “instrumento a viabilizar
transparéncia, o qual, longe de encerrar san¢do, da publicidade a decisdes definitivas em auto
de infragdo lavrado por auditor-fiscal do Trabalho” (Brasil, 2020, p. 34)

O caso da “lista suja” tem um aspecto importante, que o aproxima do caso da lei da
igualdade salarial: o fundamento no direito a informacdo. O preambulo da Portaria
Interministerial MTPS/MMIRDH n° 4/2016 destaca como fundamento a Lein® 12.527, de 18
de novembro de 2011 (Lei do Acesso a Informagdo — “LAI”), que dispde sobre a divulgacgdo
de informag¢des produzidas e custodiadas pelo Poder Publico. Especificamente, a Portaria

menciona os arts. 3° e 7° da LAI:
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Art. 3° Os procedimentos previstos nesta Lei destinam-se a assegurar o direito
fundamental de acesso a informag¢do e devem ser executados em conformidade com
os principios basicos da administragdo publica e com as seguintes diretrizes:

I - observancia da publicidade como preceito geral e do sigilo como excegao;

II - divulgacdo de informacdes de interesse publico, independentemente de
solicitagoes;

Art. 7° O acesso a informag@o de que trata esta Lei compreende, entre outros, os
direitos de obter:

II - informacao contida em registros ou documentos, produzidos ou acumulados
por seus o6rgaos ou entidades, recolhidos ou ndo a arquivos publicos; (...)

VII - informagao relativa:

a) a implementagdo, acompanhamento ¢ resultados dos programas, projetos e
acoes dos orgios e entidades publicas, bem como metas e indicadores propostos;

b) ao resultado de inspegdes, auditorias, prestagdes e tomadas de contas realizadas
pelos 6rgdos de controle interno e externo, incluindo prestagdes de contas relativas a
exercicios anteriores. (Brasil, 2011)

Considerando as disposi¢des da LAI, chega-se a uma conclusdo contraria aos
argumentos veiculados na ADI 7612: a divulgagdo dos relatorios ndo ¢ uma sangao, € uma
medida proporcional e, mais, ¢ um dever que se impde ao poder publico. Ao prever a coleta e
sistematizacdo dos dados em relatdrios, esses passam a ser documentos publicos e, assim,
sujeitam-se a Lei de Acesso a Informagdo. Nesse mesmo sentido, tem-se que os dados
coletados sao de grande relevancia, pois voltam-se a tutela de multiplas garantias
constitucionalmente protegidas. Assim, seria cabivel seu enquadramento enquanto informagao
de interesse publico, que, nessa medida, deve ser divulgada independentemente de solicitacdo.

A segunda situa¢do semelhante foi veiculada na ADI 6620, na qual o Tribunal
entendeu constitucional lei estadual que cria cadastro de pessoas condenadas por crimes
contra a dignidade sexual praticados contra crianca ou adolescente e por crimes de violéncia
contra a mulher. Entendeu-se ser constitucional a publicagdo da lista na internet, sendo
possivel consultar o0 nome e a foto dos individuos condenados por sentenca transitada em
julgado, contanto que protegidos os nomes das vitimas. Na ocasido, o Ministro Relator
Alexandre de Moraes destacou a importancia da sistematizagao desses dados para a populacao
e para o poder publico:

3. Os cadastros instituidos pelas Leis 10.315/2015 e 10.915/2019 do Estado de Mato
Grosso constituem mecanismos voltados a subsidiar os 6rgdos publicos no controle
de dados e informagdes relevantes para a persecucdo penal ¢ para a adogdo de
politicas publicas, e fornecem a sociedade mato-grossense a possibilidade de
monitoramento desses dados. Trata-se de uma medida apta a contribuir para a
prevengao de novos delitos. 4. As leis estaduais estdo de acordo com o principio da
publicidade e informagao inerentes ao Poder Publico, a fim de concretizar garantias
de interesse individual e coletivo previstas na Constitui¢do, (...). 5. A sistematizagao
de dados relativos a condenagdes penais contribui para o enfrentamento e a
prevencdo de duas espécies criminosas extremamente graves. A sua
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disponibiliza¢do, em sitio eletrdnico, exige o respectivo transito em julgado. (Brasil,
2024a)

E evidente que as a¢des mencionadas tratam de situagdes relativamente diferentes,
mas guardam entre si uma similaridade suficiente para que o aspecto da transparéncia na lei
da igualdade salarial seja respaldado, assim como o foi na ADPF 509 e na ADI 6620.

Conclui-se, dessa forma, que a elaboragado e divulgacao dos relatorios de transparéncia
salarial ndo € san¢dao, mas sim uma obrigagao legitimamente criada no ambito de uma politica
publica.

Além disso, ¢ uma obrigacdo proporcional, porque atende aos critérios da adequagdo,
necessidade e proporcionalidade estrita. Esses conceitos relacionam-se com a teoria de Robert
Alexy.

A afericdo da adequagdo estd relacionada ao meio para o atingimento dos fins que o
inspiram (Alexy, 2008, apud Salomao, 2012). Nas palavras de Virgilio Afonso da Silva (2002,
p. 36):

Adequado, entdo, ndo ¢ somente o meio com cuja utilizagdo um objetivo ¢é
alcancado, mas também o meio com cuja utilizagdo a realizacdo de um objetivo ¢é
fomentada, promovida, ainda que o objetivo ndo seja completamente realizado.
Dessa forma, uma medida somente pode ser considerada inadequada se sua
utilizagdo ndo contribuir em nada para fomentar a realizagdo do objetivo pretendido.

Ja a necessidade relaciona-se a escolha, entre todos os meios considerados adequados,
daquele que apresente a mesma eficacia, mas com o menor grau de onerosidade possivel.

Nesse sentido, Silva (2002, p. 38):

Um ato estatal que limita um direito fundamental ¢ somente necessario caso a
realizagdo do objetivo perseguido ndo possa ser promovida, com a mesma
intensidade, por meio de outro ato que limite, em menor medida, o direito
fundamental atingido. Suponha-se que, para promover o objetivo O, o Estado adote
a medida M1, que limita o direito fundamental D. Se houver uma medida M2 que,
tanto quanto M1, seja adequada para promover com igual eficiéncia o objetivo O,
mas limite o direito fundamental D em menor intensidade, entdo a medida M],
utilizada pelo Estado, ndo é necessaria. A diferenca entre o exame da necessidade e
o da adequacdo € clara: o exame da necessidade ¢ um exame imprescindivelmente
comparativo, enquanto que o da adequag@o ¢ um exame absoluto.

Por fim, o ultimo subprincipio, a proporcionalidade em sentido estrito, consistiria na
“lei da ponderacao”: “quanto maior for o grau de afetacdo de um principio, maior deve ser a
importancia da satisfacdo do outro” (Alexy, 2008, apud Salomao, 2012). Trata-se, assim, de

um balango:

um sopesamento entre a intensidade da restrigdo ao direito fundamental atingido e a
importancia da realizagdo do direito fundamental que com ele colide e que
fundamenta a adogao da medida restritiva.

Para que ela seja considerada desproporcional em sentido estrito, basta que os
motivos que fundamentam a adogdo da medida ndo tenham peso suficiente para
justificar a restri¢do ao direito fundamental atingido. E possivel, por exemplo, que
essa restricdo seja pequena, bem distante de implicar a ndo-realizagdo de algum
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direito ou de atingir o seu nucleo essencial. Se a importancia da realizacdo do direito
fundamental, no qual a limitagdo se baseia, ndo for suficiente para justifica-la, sera
ela desproporcional. (Silva, 2002, p. 40)

Com fundamento nesses conceitos, a politica ¢ adequada porque prevé mecanismos
suficientes para a consecu¢do do fim — promogdo da equidade. E necessaria diante da (i)
convergéncia com outras politicas similares em nivel mundial; e (ii) auséncia de outras
politicas publicas capazes de fornecer um panorama tdo completo do objeto e aptas a reduzir o
cenario de desigualdades de género e de discriminagdes entre homens e mulheres no mercado
de trabalho. E, por fim, é proporcional em sentido estrito porque a norma conforma o
funcionamento da livre concorréncia, em prol da consecucdo da igualdade salarial e de
género, dois direitos fundamentais, previstos na Constitui¢ao no titulo de direitos e garantias
fundamentais. A prote¢do desse direito, para assegurar o fim da perpetuagao da desigualdade
salarial de género, ¢ suficiente para estabelecer limites a livre concorréncia.

Ja quanto a obrigatoriedade da elaboracdo e implementa¢do de um plano de acdo (art.
5°, §2° da LIS), tem-se que a analise da proporcionalidade da medida independe da
classificacdo juridica a ela atribuida — seja ela sancao (CNI, 2024), seja obrigacao acessoria
(Senado Federal, 2024), seja “instrumento de planejamento e autorreflexdo” (Casa Civil,
2024, p. 12) Ambas as hipoteses levam a mesma conclusdo: diante da identificagdo de
desigualdades salariais ilegais e nao justificadas, a empresa deve solucionar a questdo e
buscar meios para que outras violagdes similares nao voltem a acontecer.

Dessa forma, pelas mesmas razdes vinculadas a proporcionalidade da divulgacdo dos
relatorios de transparéncia, tem-se também a proporcionalidade e a constitucionalidade das
medidas relativas ao plano de agao.

Estabelecida a proporcionalidade do art. 5° caput e §2° passa-se a tratar da
inexisténcia de violagdo a isonomia material, j& que a lei considera as hipoteses licitas de
diferenca salarial por razdes legitimas e previstas no ordenamento. A AGU e o MTE,
responsavel pela consolidagdo dos relatérios, ja declararam que havera a possibilidade de
justificar eventuais desigualdades de pagamento encontradas. Estando devidamente
fundamentadas, a empresa estara desincumbida da elaboracao e implementagdo do plano de
acao.

Destaca-se, porém, que ndo ha previsao textual desse direito da empresa de fornecer
sua justificativa. A Lei e as normas que a regulam prevéem apenas um procedimento genérico

e destrincham detalhes acerca da notificacao da empresa:
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Quadro 3 - Sistematizagdo dos dispositivos que versam sobre o procedimento de notificagdo da empresa

NORMA

DATA

PREVISAO

Lein® 14.611

3 de julho
de 2023

Art. 5° § 2° Nas hipoteses em que for identificada desigualdade salarial ou
de critérios remuneratorios, independentemente do descumprimento do
disposto no art. 461 da Consolidacdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo
Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943, a pessoa juridica de direito
privado apresentara e implementara plano de acio para mitigar a
desigualdade, com metas e prazos, garantida a participagdo de
representantes das entidades sindicais e de representantes dos empregados
nos locais de trabalho.

Decreton® 11.795

23 de
novembro
de 2023

Art. 2°, § 5° Para fins de fiscalizacdo ou averiguagdo cadastral, o
Ministério do Trabalho e Emprego podera solicitar as empresas
informacdes complementares as contidas no Relatério.

Art. 4° Compete ao Ministério do Trabalho e Emprego: (...)

IT - notificar, quando verificada desigualdade salarial e de critérios
remuneratorios entre mulheres e homens, por meio da Auditoria-Fiscal do
Trabalho, as empresas para que elaborem, no prazo de noventa dias, o
Plano de Agdo para Mitigagdo da Desigualdade Salarial ¢ de Critérios
Remuneratorios entre Mulheres e Homens;

Portaria MTE n°
3.714

27 de
novembro
de 2023

Art. 7° Apds a publicagdo do Relatorio de Transparéncia Salarial e de
Critérios Remuneratérios, nos termos do Decreto n° 11.795, de 2023,
verificada a desigualdade salarial e de critérios de remuneragdo, os
empregadores serdo notificados, pela Auditoria-Fiscal do Trabalho, para
que elaborem, no prazo de noventa dias, o Plano de Acdo para
Mitigacdo da Desigualdade Salarial e de Critérios Remuneratdrios entre
Mulheres e Homens.

§ 1° A neotificacdo a que se refere o caput sera realizada a partir da
implementacio do Domicilio Eletronico Trabalhista, nos termos do
artigo 628-A da Consolidacdo das Leis do Trabalho- CLT, aprovada
pelo Decreto-Lei n°® 5.452, de 1° de maio de 1943, ressalvados os
procedimentos administrativos de fiscalizagdo previstos ou iniciados nos
termos da Instru¢cdo Normativa MTP n° 2, de 8 de novembro de 2021.

AJUIZAMENTO
DA ADI

12 de margo de 2024

Instrucao
Normativa GM
/MTE N° 6

18 de
setembro de
2024

Art. 19. A conclusdo sobre a existéncia ou inexisténcia de diferenca
salarial injustificada entre mulheres e homens sera da Auditoria-Fiscal do
Trabalho em procedimento fiscal realizado de acordo com o
planejamento da Secretaria de Inspeciio do Trabalho do Ministério do
Trabalho e Emprego.

Art. 20. Constatada a diferenca salarial injustificada entre mulheres e
homens pela Auditoria-Fiscal do Trabalho, 0 empregador sera notificado
a apresentar o Plano de Acédo para Mitigagdo da Desigualdade Salarial.

Art. 21. O prazo para apresentacdo do Plano de Acdo para Mitigacdo da
Desigualdade Salarial é de 90 (noventa) dias, a contar da notificagdo de
que trata o art. 20.

Fonte: elaborado pela autora.
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Nesse sentido, o dispositivo ndo viola o principio da igualdade material, mas o
Supremo poderia entender essa lacuna como possivel violagdo a seguranca juridica e recorrer
as técnicas de decisdo em controle concentrado para supri-la. Uma possibilidade ¢ a
interpretacdo conforme a Constituicdo dos dispositivos acima mencionados, para julgar
inconstitucional qualquer interpretagdo que possibilite a obrigatoriedade de elaborar um plano
de ac¢do sem antes oportunizar a empresa que justifique as desigualdades encontradas. Dessa
forma, estariam sanados parcialmente os receios veiculados na inicial da ADI e, ao mesmo
tempo, restaria sacramentado juridicamente o entendimento exposto pela AGU e do MTE.

Em segundo lugar, as autoras da ADI sustentam a inconstitucionalidade do art. 5°,
caput, da LIS, por violagdo a ampla defesa, ao contraditério, a seguranca juridica e a
imagem — ao impor as empresas penalidades imediatas, sem oportunizar a elucidagdo de
desigualdades salariais encontradas nos relatérios — e a protecio de dados e a livre
concorréncia — ao expor os saldrios dos empregados, violando seu direito a privacidade e
comprometendo a concorréncia.

A anélise dos dispositivos diante dos principios da ampla defesa, ao contraditério, a
seguranca juridica e a imagem estéa relacionada com a ponderacao feita anteriormente sobre a
igualdade material e a oportunidade de fornecer justificativas para eventuais desigualdades
constatadas nos relatorios.

Ainda que ndo haja uma descricao detalhada do procedimento, o MTE garante, por
meio da Nota Técnica SEI n° 976/2024/MTE (Casa Civil, 2024, p. 13), que as regras sobre
notificagdo o curso do processo administrativo seguird as regras usuais do Decreto n® 4.552,
de 27 de dezembro de 2002 (Regulamento da Inspe¢do do Trabalho).

Como mencionado anteriormente, essa regra ndo consta na Lei e em nenhuma das
outras normas que a regulam. Na pratica, pode haver indeterminacao acerca dos prazos, ja que
a lei d4 aos empregadores 90 dias para a elaboracdo do plano de acdo, contados a partir da
notificagdo. No entanto, ndo had previsdo especifica sobre o prazo da apresentagdo da
justificativa, nem sobre a possibilidade ou o prazo para a autoridade fiscal aceitar ou rejeitar
os motivos apresentados pela empresa. Todas essas indeterminagdes praticas enfraquecem o
direito a ampla defesa, ao contraditorio e a seguranca juridica. Se reguladas, no entanto,
poderiam conferir for¢a ao sistema da Igualdade Salarial. Nesse cendrio, abre-se caminho para
que o Supremo restrinja a interpretacdo de determinados dispositivos para determinar
formalmente que seja oportunizado o espago de justificagdo a empresa e definido o

procedimento para tanto.
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Paralelamente, as autoras alegam violagdo ao direito a imagem, por entenderem que a
divulgagdo dos relatorios e a necessidade de elaboragdo do plano de agdo poderia ter um custo
reputacional pela falsa “criacdo artificial de aparéncia de ilicito” (CNI, 2024, p. 41). Tendo
como fundamento a inexisténcia de violacdo a igualdade material e os pequenos ajustes
necessarios ao procedimento do contraditdrio, ndo ha qualquer possibilidade de ilicito apenas
aparente. O unico dano reputacional que podera ser causado ¢ aquele que decorre da conduta
que a empresa escolheu adotar ao remunerar seus empregados de forma desigual, ilegal e
injustificada.

Nesse caso, ndo pode ser imputada a culpa ou a responsabilidade ao poder publico
que, acertadamente, cumpriu seu papel na busca pela concretizagdo de direitos e adotou a
politica da coleta de dados para desencobrir violagcdes de direitos. Dessa forma, nao ha
violacao ao principio constitucional levantado.

Por fim, as empresas alegam a violagdo ao principio da livre concorréncia e ao direito
fundamental de prote¢do de dados, diante da previsdo de divulgacdo dos valores salariais
médios por ocupagdo, nos relatdrios de transparéncia salarial. Esse ¢ o ponto mais sensivel da
lei.

Preliminarmente, ¢ preciso pontuar que ha uma discrepancia entre o texto da norma e
as informagdes providas pelos 6rgdos publicos. Nas informagdes protocoladas pela AGU, que
continham como anexo manifestacdes técnicas e juridicas da Casa Civil, do Ministério das
Mulheres e do Ministério do Trabalho e Emprego, afirma-se que os relatorios publicados nao
conterdo informacdes de salarios. No entanto, todos os diplomas que regulam a Lei (Decreto,
Portaria e Instru¢do Normativa) preveem que o valor dos salarios ¢ um dos dados a ser
divulgados nos relatorios.

Mesmo apo6s a manifestacdo da AGU em sentido contrario ao texto das normas, foi

publicada a Instrugdo Normativa que, mais uma vez, prevé a divulgagdo de salarios.

Quadro 4 - Sistematizacgdo das previsdes sobre divulgagdo de valores salariais

NORMA DATA PREVISAO
Lein® 14.611 3dejulho | Art. 5° Fica determinada a publicacdo semestral de relatorios de
de 2023 transparéncia salarial e de critérios remuneratérios pelas pessoas juridicas

de direito privado com 100 (cem) ou mais empregados, observada a
protecao de dados pessoais de que trata a Lei n® 13.709, de 14 de agosto de
2018 (Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais).

§ 1° Os relatorios de transparéncia salarial e de critérios remuneratorios
conterdo dados anonimizados e informagdes que permitam a comparagio
objetiva entre salarios, remuneragdes e a propor¢do de ocupacdo de cargos
de diregdo, geréncia e chefia preenchidos por mulheres e homens,
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acompanhados de informagdes que possam fornecer dados estatisticos
sobre outras possiveis desigualdades decorrentes de raca, etnia,
nacionalidade e idade, observada a legislacdo de protecdo de dados
pessoais e regulamento especifico.
Decreton® 11.795 | 23 de Art. 2° O Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios
novembro | Remuneratérios de que trata o inciso I do caput do art. 1° tem por
de 2023 finalidade a compara¢do objetiva entre salarios, remuneragdes e a
propor¢cdo de ocupagdo de cargos e deve contemplar, no minimo, as
seguintes informacgoes:
I - 0 cargo ou a ocupagdo contida na Classifica¢do Brasileira de Ocupacdes
- CBO, com as respectivas atribui¢des; ¢
II - o valor:
a) do salario contratual;
b) do décimo terceiro salario;
c) das gratificacdes;
d) das comissdes;
e) das horas extras;
f) dos adicionais noturno, de insalubridade, de penosidade, de
periculosidade, dentre outros;
g) do tergo de férias;
h) do aviso prévio trabalhado;
i) relativo ao descanso semanal remunerado;
j) das gorjetas; e
k) relativo as demais parcelas que, por for¢a de lei ou norma coletiva de
trabalho, componham a remuneragio do trabalhador.
§ 1° Ato do Ministério do Trabalho ¢ Emprego estabelecera as
informagdes que deverdo constar do Relatério de que trata o caput e
dispora sobre o formato e o procedimento para o seu envio.
Portaria MTE n° 27 de Art. 3° O Relatéorio de Transparéncia Salarial e de Critérios
3.714 novembro | Remuneratorios serd composto por duas secdes, contendo cada uma, as
de 2023 seguintes informacoes:
I - Se¢do I - dados extraidos do eSocial: (...)
¢ ) nimero total de trabalhadores empregados separados por sexo, raga ¢
etnia, com os respectivos valores do salario contratual e do valor da
remuneracio mensal; e (...)
Paragrafo tnico. O valor da remuneracdo de que trata a alinea "c", do
inciso I do caput, devera conter:
I- salario contratual;
II- décimo terceiro salario;
III- gratificagdes;
IV- comissoes;
V- horas extras;
VI- adicionais noturno, de insalubridade, de penosidade, de periculosidade,
dentre outros;
VII- tergo de férias;
VIII- aviso prévio trabalhado;
IX- descanso semanal remunerado;
X- gorjetas; e
XI- demais parcelas que, por forga de lei ou de norma coletiva de trabalho,
componham a remunerag¢do do trabalhador.
AJUIZAMENTO 12 de margo de 2024
DA ADI
PROTOCOLO DA | 18 de abril | “Cabe ressaltar, ainda, que dos relatdrios ndo constam quaisquer
MANIFESTACAO | de 2024 informagdes que contenham valores nominais de salarios ou que permitam
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DA AGU a identificacdo de empregados ou fungdes. Os dados sdo divulgados em
percentuais, o que se infere da simples visualizagdo de um modelo de
Relatorio de Transparéncia Salarial (documento eletronico n° 161, fl. 30).”
(AGU, 2024b, p. 24)

Instrucdo 18 de Art. 11. O Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios
Normativa GM setembro Remuneratorios serd consolidado pelo Ministério do Trabalho e Emprego e
/MTE N° 6 de 2024 contera os seguintes dados agrupados, extraidos do Sistema

Simplificado de Escrituragdo Digital das Obrigacdes Previdencidrias,
Trabalhistas ¢ Fiscais - eSocial e do Portal Emprega Brasil:

I - informagdes extraidas do eSocial: (...)

¢) numero total de trabalhadores empregados no mesmo estabelecimento,
separados por sexo, raga e etnia, com os respectivos valores medianos do
salario contratual e valor médio da remunerac¢ao bruta, média de 12
(doze) meses; e

Fonte: elaborado pela autora.

Diante da repercussdo do tema, em menos de um més, o CADE exarou dois diferentes
entendimentos sobre o tema e ambos foram mencionados nas manifestagdes juntadas a ADI.

Em 27 de fevereiro de 2024, o Departamento de Estudos Econdmicos do CADE
publicou a Nota Técnica n° 3/2024/DEE/CADE, em resposta ao “Despacho Ordinatério (SEI
1350158) enviado pela Presidéncia do Cade que solicita avaliar se ha questdes passiveis de
serem analisadas sob o prisma da Advocacia da Concorréncia referente a Oficio da Camara
Brasileira da Economia Digital” (CADE, 2024a, p. 1). A nota conclui que, se divulgados os
salarios por ocupacdo, hd potenciais violagdes a livre concorréncia, sobretudo pela
possibilidade de formacgao de carteis para tabelar os valores a serem pagos aos empregados.

Para corroborar com a linha de argumentos, o documento menciona que o CADE ja
atuou em casos em que tal tabelamento ocorreu e cita o documento “Guia de Analise da
Consumacao Prévia de Atos de Concentracdo Economica”, de autoria desse mesmo 6rgao, em
que dados especificos sobre valores salariais sdo classificados como informagdes
concorrencialmente sensiveis. Nesse sentido, a nota sugere que a publicagdo de dados
estatisticos agregados ou percentuais — como a razao entre o salario de mulheres e o salario de
homens — seria mais adequada.

J& em 20 de marco do mesmo ano, a Presidéncia do CADE (2024b) proferiu o
Despacho n® 37/2024/PRESIDENCIA, esclarecendo que a Nota Técnica havia sido proferida
para responder a uma solicitacdo da Camara Brasileira de Economia Digital, uma associagao
privada. Elucidaram, também, que a Nota ¢ oriunda de um o6rgao setorial do CADE, e que,
mais recentemente, o colegiado manifestou-se de forma especifica sobre a matéria,
contradizendo a manifestagdo anterior e afirmando que, enquanto 6rgdo administrativo, o

Conselho nao tem competéncia para insurgir-se contra a constitucionalidade da LIS. Por fim,
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a Presidéncia sustentou que seria legitima a escolha de conferir mais peso a igualdade em
detrimento da defesa da concorréncia, e que o livre mercado poderia ser eventualmente ferido
a depender da forma da veiculacdo das informacgdes, € ndo em razao da politica publica
adotada.

A mudanga de posicionamento do CADE demonstra a elasticidade da argumentacao
juridica, que pode servir a qualquer uma das partes interessadas na ADI. Em tese, as autoras
da ADI formularam o pedido de dar interpretacdo a esse dispositivo, para que “ndo seja
possivel a publicacao dos relatorios de transparéncia salarial e de critérios remuneratorios que
envolva a divulgacdo (pontualmente, pela média ou mediana) de valores salariais e
remuneratorios vinculados a cargo ou fungdo” (CNI, 2024, p. 43). Ou seja, a impugnagao
recai apenas sobre a divulgacao dos valores salariais e, em tese, diante da constitucionalidade
dos dispositivos anteriormente analisados, poderia subsistir a publicagdo do relatorio
contendo dados percentuais ou agregados.

Do outro lado, as manifestagdes do poder publico afirmam que nao havera publicacao
de salarios — e, de fato, o primeiro conjunto de relatorios ndo contou com esses dados. Ao
mesmo tempo, parte dos amici curiae contrarios aos pedidos formulados endossaram e
louvaram a possibilidade da publicagdo de valores salariais, argumentando que a agdo reduz
as assimetrias informacionais e pode auxiliar o trabalhador no complexo trabalho de
compreender e provar uma discriminac¢ao na politica remuneratoria.

Nesse ponto, o principal embate posto na ADI ¢ a ponderagao entre os valores da livre
concorréncia, ao lado do direito fundamental a prote¢do de dados, e da igualdade. Em termos
juridicos, ha diversas saidas possiveis, mas duas merecem destaque.

Por um lado, a divulgacdo dos saldrios pode ser compreendida como constitucional,
enquanto uma fracdo de uma grande politica publica voltada a corre¢do de severas
desigualdades que se perpetuam ha décadas no Brasil. Como toda politica afirmativa, essa
também seria uma politica passageira e, uma vez constatados avangcos na igualdade
remuneratoria, o texto normativo poderia ser alterado para excluir o valor dos salarios dos
relatorios de transparéncia. No entanto, as autoras da ADI rechacam qualquer possibilidade,
ainda que temporaria, de divulgacdo dessas informagdes. Nesse sentido, as autoras, em uma
ponderagdo de valores, julgam que ¢ mais aceitdvel a continuidade de eventuais situagdes de
desigualdade que a divulgacao de relatorios com informacgodes salariais.

Por outro lado, pode-se concluir que a divulgacdo dos salarios enfraquece o livre

mercado e a protecao de dados, e ndo figura como uma medida razoavel para o fim pretendido
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pela politica publica. Caso seja esse o caminho adotado, o Supremo deve dar provimento ao
pedido das autoras para interpretar os dispositivos conforme a Constitui¢do e, entdo, excluir a
possibilidade (textualmente posta como regra) da divulgagao dos salarios. Como demonstrado
a partir do posicionamento do CADE, ambos os entendimentos sdo possiveis.

Um ultimo ponto de atencdo diz respeito a outro aspecto da protecdo de dados. Desde
as reunides do Grupo de Trabalho Interministerial que elaborou a norma, os setores do
patronato utilizam a possibilidade de reversao da anonimiza¢do dos dados salariais para
defender a impossibilidade da divulgacdo dessa informacdo. Apenas em setembro de 2024,
com a Instru¢do Normativa GM/MTE n° 6/2024 ¢ que se deu uma solucdo para a questdo. O
artigo 15, §4° da referida IN dispde que “haverd informagdo no Relatério de Transparéncia
Salarial e de Critérios Remuneratdrios para indicador ou grupo analisado com, pelo menos, 3
(trés) homens e 3 (trés) mulheres”. Essa disposi¢ao ¢ relevante, ainda que se entenda pela
inconstitucionalidade da divulgacdo dos salarios, porque inibe a identificagdo dos dados
relativos a ocupagao e aos critérios remuneratorios.

Diante de todas as ponderagdes, tem-se que a lei, na maior parte dos seus dispositivos,
nao viola qualquer principio constitucional. Ha, porém, dois pontos de atencdo. O primeiro ¢
relativo a garantia da ampla defesa, sendo importante que se regule de forma especifica o
procedimento e os prazos para (i) a citacdo da empresa apds a apresentacao do relatdrio; (ii) a
apresentacao de justificativas a irregularidades constatadas; e (ii1) o acolhimento ou a rejeigao
dessas justificativas.

O segundo ponto de atenc¢do diz respeito a divulgagdo dos valores salariais, porque ha
uma divergéncia entre o texto da norma e a manifestagdo formal do poder publico nos autos
do processo. E preciso que sobrevenha alteragio do Decreto, Portaria e IN, retirando os
valores de salarios das informagdes do relatorio, ou que, em respeito a norma, os relatorios
sejam publicados como manda a lei, e, apds a decisdo do Supremo Tribunal Federal, sejam
feitos os eventuais ajustes necessarios.

Em todos os outros dispositivos, a lei preserva sua constitucionalidade e

instrumentaliza o direito a igualdade salarial.
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CAPITULO 2 - EXPERIENCIAS INTERNACIONAIS

Feitas as ponderacdes sobre a desigualdade salarial de género e as politicas publicas e
regulamentagdes existentes no Brasil sobre a transparéncia salarial, ¢ essencial ampliar a
analise para o contexto internacional. A compreensdo do cenario mundial permite que se
identifiquem abordagens eficazes e desafios enfrentados em diferentes contextos, ampliando a
visdo sobre as solugdes para a questdo. Neste capitulo, passa-se entdo a abordar as normas
internacionais sobre transparéncia salarial.

Para fazer frente as evidentes desigualdades de género existentes, na Ultima década,
diversos paises editaram normas para promover a transparéncia dos dados relativos a
desigualdade salarial de género. Segundo dados da OIT (2022), até 2021, 21 paises regulavam

0 assunto.

Quadro 5 — Paises que regulavam a transparéncia salarial até 2021, por continente.

Europa América Oceania

Austria; 1. Canads; 1. Australia.
Bélgica; 2. Chile;

Dinamarca; 3. Estados Unidos da América.
Finlandia;
Franca;
Alemanha;
Irlanda;
Islandia;
Italia;

10. Lituénia;

11. Luxemburgo;
12. Holanda;

13. Noruega;

14. Portugal,

15. Espanha;

16. Suécia;

17. Suica,

18. Reino Unido.

RN R L=

Fonte: OIT, 2022

Observa-se que o continente europeu concentra a maior parte dos paises que até entdo
haviam legislado sobre o tema — dezoito paises. Por outro lado, ao olhar para as Américas, sao
apenas trés. Esse cendrio ¢ replicado de forma similar no comportamento de blocos politicos
regionais. Recentemente, por exemplo, a Unido Europeia recentemente adotou uma Diretiva
que regula o tema; j4 nas Américas, o tema nao foi tratado em nenhuma norma especifica.

Diante desse contexto discrepante, optou-se pela andlise da atuacdo de dois blocos

politicos: a Unido Europeia e a Organizagao dos Estados Americanos.
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Em primeiro lugar, porque estudar as experiéncias europeia e latinas ¢ fundamental
para compreender o contexto em que se insere a recente legislacdo brasileira sobre o assunto.
Em segundo, em razdo das caracteristicas especificas de cada bloco. A escolha pela UE
deu-se em razdo da qualidade e abrangéncia de sua diretiva sobre o tema, que ndo sé
influencia politicas internas dos paises membros, mas também serve de modelo para
legislagdes em outras partes do mundo. J& a OEA foi escolhida por ser uma organizagao
regional da qual o Brasil faz parte. Nesse sentido, a analise de sua atuagao ¢ relevante para
compreender o cendrio latino-americano de forma geral, bem como a posi¢cdo ocupada pelo

Brasil.

2.1. Unido Europeia
Desde a década de 70, a Unido Europeia tem uma vasta e minuciosa legislacido sobre

igualdade salarial de género.

Quadro 6 - Diretivas Europeias sobre temas relativos a equidade de género.

ANO NORMA ASSUNTO

1975 Diretiva 75/117 Aproximagdo das legislagdes dos
Estados-Membros no que se refere a aplicacao
do principio da igualdade de remuneracao
entre os trabalhadores masculinos e os
trabalhadores femininos (Unido Europeia,
1975)

1976 Diretiva 76/207 Concretizagdo do direito a igualdade de género
no acesso ao emprego, a formagio e promogao
profissionais e as condi¢des de trabalho (Unido
Europeia, 1976)

1986 Diretiva 86/378 Aplicagdo do principio de igualdade de
tratamento entre homens e mulheres nos
regimes profissionais de seguridade social
(Unido Europeia, 1986)

1997 Diretiva 97/80 Onus da prova nos casos de discriminagdo
baseada no sexo (Unido Europeia, 1997)

Fonte: elaborado pela autora.

Diante da diversidade de normas, foi editada em 2006 a Diretiva 2006/54 para alterar
algumas disposi¢cdes das normas acima referidas e reunir “num uUnico texto as principais
disposi¢des existentes neste dominio, assim como certos desenvolvimentos decorrentes da

jurisprudéncia do Tribunal de Justica das Comunidades Europeias” (Unido Europeia, 2006, p.
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1). A norma trouxe conceitos importantes, como discriminacdo direta e indireta, e tratou da

proibicao de discriminagdo em razao do género:

Artigo 4.0

Proibi¢ao da discriminagdo

Para um mesmo trabalho ou para um trabalho a que for atribuido um valor igual, é
eliminada, no conjunto dos elementos e condigdes de remuneragdo, a discriminagédo,
directa ou indirecta, em razéo do sexo. Em especial, quando for utilizado um sistema
de classificacdo profissional para a determinacdo das remuneragdes, este sistema
basear-se-a em critérios comuns aos trabalhadores masculinos ¢ femininos e sera
estabelecido de modo a excluir as discriminagdes em razdo do sexo. (Unido
Europeia, 2006, p. 5)

Quase duas décadas depois, sobreveio a Diretiva 2023/970, “para reforgar a aplicagao

do principio da igualdade de remuneragado por trabalho igual ou de valor igual entre homens e

mulheres através de transparéncia remuneratdéria € mecaniSmos que garantam a sua

aplicacdo”. Nos considerandos do texto, apontou-se a insuficiéncia dos dispositivos da

Diretiva de 2006:

a falta de transparéncia dos sistemas de remuneragao, a inseguranga juridica sobre o
conceito de «trabalho de valor igual» e os entraves processuais enfrentados pelas
vitimas de discriminagdo prejudicam a aplicacdo do principio da igualdade de
remuneragdo. Os trabalhadores ndo dispdem das informac¢des necessarias para
exercer, com €&xito, os seus direitos em matéria de igualdade de remuneracdo,
nomeadamente informagdes sobre os niveis de remunera¢do das categorias de
trabalhadores que executam trabalho igual ou de valor igual. (Unido Europeia, 2023,

p-2)

Além disso, foram mencionados os impactos desproporcionais da pandemia de

Covid-19 sobre as mulheres e as profissdes por elas majoritariamente ocupadas, o que, como

consequéncia, agravara as diferencas salariais em funcao do género:

As consequéncias econdmicas e sociais da pandemia de COVID-19 estdo a ter um
impacto desproporcionadamente negativo nas mulheres e na igualdade de género, e
as perdas de postos de trabalho concentraram-se muitas vezes em setores mal
remunerados ¢ em que predominam as mulheres. A pandemia de COVID-19
colocou em evidéncia a subvalorizagdo persistente e estrutural de trabalhos
predominantemente realizados por mulheres e demonstrou o elevado valor
socioeconomico do trabalho das mulheres nos servigos de primeira linha, tais como
os cuidados de satde, os servicos de limpeza, o acolhimento de criangas, a
assisténcia social e a prestagao de cuidados a idosos e outros adultos dependentes em
instituigdes de acolhimento, que contrasta fortemente com a baixa visibilidade e o
pouco reconhecimento deste trabalho.

Por conseguinte, os efeitos da pandemia de COVID-19 agravardo ainda mais as
desigualdades de género e as disparidades remuneratorias em funcdo do género, a
menos que a resposta de recuperagdo seja sensivel as questdes de género. Essas
consequéncias tornaram ainda mais premente a resolugdo do problema da igualdade
de remuneragdo por trabalho igual ou de valor igual. O reforgo da aplicagdo do
principio da igualdade de remuneragdo através de novas medidas é particularmente
importante para garantir que os progressos alcancados no sentido da eliminagdo das
disparidades remuneratorias nao sejam comprometidos. (Unido Europeia, 2023, p. 3)
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Diante desse contexto, a nova Diretiva trouxe mecaniSmos mais minuciosos para
garantir a transparéncia salarial. O principal mecanismo esta nos artigos 7° e 9°. Em primeiro
lugar, o artigo 7°, n° 1, determina que os trabalhadores “tém direito a solicitar e receber por
escrito (...) informagdes sobre o respectivo nivel de remuneragdo individual e sobre os niveis
de remuneracdo médios, desagregados por sexo, para as categorias de trabalhadores que
executem trabalho igual ou trabalho de valor igual ao seu”. Essa solicitagdo e o recebimento
das informagdes podem ser intermediados por representantes dos trabalhadores ou por
organismos de promocao da igualdade. O envio das informagdes deve acontecer em até dois
meses, a contar da data do pedido.

Além disso, os trabalhadores podem solicitar esclarecimentos ou a concessdo de
informacdes pormenorizadas, caso as informagoes inicialmente enviadas sejam incorretas ou
incompletas (artigo 7°, n° 2). Paralelamente, o empregador ¢ obrigado a “informar anualmente
todos os trabalhadores do direito que lhes assiste de receberem as informacdes referidas no
n.o 1 e dos passos que devem seguir para exercer esse direito” (artigo 7°, n° 3).

Hé também, paradoxalmente, uma limitagcao e uma garantia ao uso das informacdes. O
art 7°, n. 5, dispde que ¢ vedado qualquer impedimento ao trabalhador “de revelar a sua
remuneracdo com a finalidade de garantir a aplicacdo efetiva do principio da igualdade de
remunera¢do”, bem como quaisquer cldusulas contratuais que impegam os trabalhadores de
“divulgar informagdes sobre sua remuneragdo”. Por outro lado, o art. 7°, n® 6, determina que
as informacodes obtidas pelos trabalhadores s6 podem ser utilizadas para o exercicio do direito
a igualdade remuneratoria.

A norma protege também os candidatos a empregos, que t€m direito a receber “A
remuneracao inicial ou o seu intervalo, com base em critérios objetivos € neutros em termos
de género, para o posto de trabalho a que se candidata” (art. 5°, n° 1, a). Essas informagdes
podem ser fornecidas de diversas maneiras, contanto que “assegurem uma negocia¢ao
informada e transparente sobre a remuneracao” (art. 5°, n° 1, a).

Além disso, a norma avanga e obriga os empregadores a (i) abster-se de inquirir
candidatos sobre historico remuneratério; a (ii) comprometer-se com a neutralidade em
termos de género nas ofertas de vagas e na denominagdo de cargos; e a (iii) garantir que os
processos seletivos sejam conduzidos de forma ndo discriminatdria. Ve-se, portanto, que nesse
ponto a norma europeia € mais protetiva que a brasileira — que ndo traz nenhuma dessas

garantias aos candidatos de emprego.
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Ainda sobre o tema da transparéncia, a Diretiva, art. 9°, prevé a obrigacdo dos

empregadores de fornecer determinadas informagdes aos Estados-membros:

1. Os Estados-Membros devem assegurar que os empregadores prestam as
seguintes informagdes relativas a sua organizagdo, em conformidade com o presente
artigo:

a) A disparidade remuneratoria em func¢éo do género;

b) A disparidade remuneratéria em fun¢do do género nas componentes
complementares ou variaveis;

c) A disparidade remuneratoria mediana em fungéo do género;

d) A disparidade remuneratéria mediana em fungdo do género nas componentes
complementares ou variaveis;

e) A propor¢ao de trabalhadores femininos e masculinos que beneficiam de
componentes complementares ou variaveis;

f) A proporg¢do de trabalhadores femininos e masculinos em cada quartil do intervalo
da remuneracio;

g) A disparidade remuneratoria em fungdo do género entre trabalhadores por
categorias de trabalhadores, desagregadas por salario ou vencimento de base ¢ por
componentes complementares ou variaveis

No entanto, conforme o texto do mesmo artigo, o fornecimento dessas informacdes s

se dard a partir de, pelo menos, 2027:

2. Os empregadores que empreguem 250 trabalhadores ou mais devem, até 7 de
junho de 2027 e, posteriormente, todos os anos, fornecer as informagdes previstas no
n.o 1 em relagdo ao ano civil anterior.

3. Os empregadores que empreguem entre 150 e 249 trabalhadores devem, até 7 de
junho de 2027 e, posteriormente, de trés em trés anos, fornecer as informacdes
previstas no n.o 1 em relagdo ao ano civil anterior.

4. Os empregadores que empreguem entre 100 e 149 trabalhadores devem, até 7 de
junho de 2031 e, posteriormente, de trés em trés anos, fornecer as informacdes
previstas no n.o 1 em relagdo ao ano civil anterior.

Se comparada ao Brasil, aqui a Europa ¢ mais protetiva em alguns pontos € menos em
outros. A diretiva europeia prevé uma menor frequéncia de coleta e fornecimento de dados —
trienalmente —, em contraste com a frequéncia semestral prevista pelo Brasil (2023a). No
entanto, a diretiva europeia traz expressamente o periodo-base das informagdes — sempre em
relacdo ao ano civil anterior. J4 a legislagdo brasileira ndo faz nenhuma previsdo similar,
ponto que foi levantado na ADI 7612 (FIEMG, 2024).

A coleta das informagdes ¢ obrigatoria aos empregadores com mais de 100
empregados e facultativa aqueles com menos de 100, sendo que os Estados-membros podem,
pela via do direito nacional, prever a obrigatoriedade, mesmo para essa ultima categoria. As
informacdes compiladas serdo obrigatoriamente publicadas ou pelos organismos de
acompanhamento designados (artigo 29, n° 2, ¢) ou pelo proprio Estado membro (artigo 9, n°
8).

O empregador tem obrigatoriedade de fornecer essas mesmas informacdes (i) de forma

ativa aos seus trabalhadores e aos representantes e (i1) mediante pedido a inspe¢do do trabalho
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e ao organismo de promog¢do da igualdade (artigo 9°, n® 9). Os trabalhadores podem, ainda,
solicitar informag¢des adicionais ou esclarecimentos, “incluindo explicagdes sobre eventuais
diferencas de remuneragdo em funcdo do género” (artigo 9°, n° 10). Caso nao haja um
fundamento razodvel e neutro em termos de género, os empregadores, junto aos
representantes dos trabalhadores, a inspecdo do trabalho e/ou o organismo de promocao da
igualdade, devem corrigir a situacao (artigo 9°, n° 10).

Caso haja uma diferenca percentual injustificada e nao corrigida em seis meses, maior
ou igual a 5% em qualquer categoria, os empregadores estardo obrigados a realizar uma
“avaliagdo conjunta das remuneragdes” junto aos representantes de trabalhadores. Conforme o

artigo 10, n°® 2, esse avaliagdo consiste em

identificar, corrigir e prevenir diferencas de remuneragdo entre trabalhadores
femininos e masculinos que ndo sejam justificadas com base em critérios objetivos e
neutros em termos de género, e deve incluir os seguintes elementos:

a) Uma andlise da propor¢do de trabalhadores femininos e masculinos em cada
categoria de trabalhadores;

b) Informagdes sobre os niveis de remunera¢do médios dos trabalhadores femininos
e masculinos e sobre as componentes complementares ou variaveis para cada
categoria de trabalhadores;

¢) As eventuais diferengas nos niveis de remuneragao médios entre os trabalhadores
femininos e masculinos em cada categoria de trabalhadores;

d) Os motivos dessas diferengas nos niveis de remuneracdo médios, com base em
critérios objetivos e neutros em termos de género, se os houver, estabelecidos
conjuntamente pelos representantes dos trabalhadores e pelo empregador;

e) A percentagem de trabalhadores femininos e masculinos que beneficiaram de um
aumento da sua remuneracdo apds o seu regresso de licenga de maternidade, licenca
de paternidade, licenca parental ou licenga de cuidador, se esse aumento tiver
ocorrido na categoria de trabalhadores relevante durante o periodo em que a licenga
foi gozada;

f) As medidas a adotar para corrigir as diferencas de remuneragdo, quando as
mesmas ndo sejam justificadas com base em critérios objetivos e neutros em termos
de género;

g¢) Uma avaliagdo da eficidcia das medidas constantes de anteriores avaliagdes
conjuntas das remuneragdes.

De forma similar ao compilado de informagdes sobre disparidades remuneratorias,
essa avaliacdo deve ser disponibilizada de forma ativa aos trabalhadores e representantes e,
mediante pedido, a inspe¢do do trabalho e ao organismo de promog¢ao da igualdade (artigo
10°, n® 3). Ao adotar as medidas corretivas, o empregador sera acompanhado pelos
representantes dos trabalhadores e, eventualmente, pela inspecao do trabalho e/ou organizagao
de promocao da igualdade (artigo 10°, n° 4). Essa previsdo ¢ bastante similar a
obrigatoriedade da elaboragdo de um plano de acdo, prevista na legislagao brasileira. As
normas divergem apenas quanto a tolerancia ou ndo de determinado percentual — que no

Brasil ndo existe, e na UE ¢ de 5 pontos percentuais.
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Por fim, esses dados devem ser acompanhados por um organismo de
acompanhamento, designado por cada Estado-membro. Além dessa atribui¢do, os organismos
de acompanhamento devem sensibilizar as empresas sobre a matéria e analisar as informagdes
coletadas para compreender as causas das desigualdades salariais e para buscar outros meios

para reduzir as diferencgas (artigo 29, n° 3).

2.2. Organizacao dos Estados Americanos

Paralelamente, no contexto sulamericano, buscou-se o posicionamento normativo da
Organiza¢ao dos Estados Americanos (OEA) quanto ao assunto da transparéncia salarial. Para
tanto, fez-se (i) busca, no site da OEA, por documentos — ou seja, textos fundacionais,
tratados, protocolos e acordos, normativas, atas, comunicados presidenciais e declaracdes
presidenciais — com a combinagdo das palavras chave “mulheres”, “género”, “trabalho”,
“remuneracdo”, e “igualdade salarial”, (ii) a analise do site da OEA, em especial nas abas
tematicas relacionadas a trabalho e género, e (iii) busca em portais virtuais de publicacdes
académicas’, com a combina¢do das palavras chave “mulheres”, “género”, “trabalho”,
“remuneracao”, “igualdade salarial” e “OEA”, “sul global”, “américa do sul” ou “américa
latina”, por publicacdes potencialmente relevantes a esse trabalho.

Em primeiro lugar, ¢ importante destacar o pioneirismo da OEA em temas de
igualdade de género. Desde sua criagdo, com a Carta da Organizag¢do dos Estados Americanos
em 1937, faz-se mengdo ao principio da igualdade, a partir do qual “todos os seres humanos,
sem distin¢ao de raga, sexo, nacionalidade, credo ou condi¢do social, tém direito ao bem-estar
material e a seu desenvolvimento espiritual em condi¢des de liberdade, dignidade, igualdade
de oportunidades e seguranca econdmica” (art. 45, a).

Além disso, a Organizagao dispoe de diferentes instancias institucionais voltadas ao

progresso da igualdade de género. Segundo o organograma, tem-se o seguinte:

2 Portal de Periddicos da CAPES, SciELO e Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagdes (BDTD)
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Figura 1 - Organograma da Organizagdo dos Estados Americanos

ENTIDADES Y

ORGANISMOS

ASAMBLEA
GENERAL

SECRETARIA
GENERAL

Fonte: Organizag@o dos Estados Americanos — OEA, 2025b.

Notadamente, tem-se a Comissdo Interamericana de Mulheres (CIM), a “primeira
agéncia intergovernamental criada para assegurar o reconhecimento dos direitos humanos das
mulheres e ¢ o unico forum politico hemisférico para os direitos das mulheres e a igualdade
de género” (OEA, 2025a).

Ademais, dentro da estrutura da Comissdo Interamericana de Direitos Humanos,
existem algumas relatorias tematicas, que se atentam a matérias especificas. Entre elas, ha a
Relatoria sobre os Direitos das Mulheres (CIDH, 2025¢). Nesse mesmo sentido, o tema da
igualdade salarial ja foi abordado em diferentes documentos produzidos pela Comissdo, que
denunciam a persisténcia das diferengas de pagamento entre homens e mulheres. Tem-se, por
exemplo, a publicagdo “O trabalho, a educagdo e os recursos das mulheres: o caminho para a
igualdade na garantia dos direitos econdmicos, sociais e culturais” (OEA, 2011), que ja

chamava atencdo a necessidade da adocao de medidas para solucionar a questao:

169. Enquanto os Estados trabalham para a plena e progressiva realizagdo de suas
obrigagdes na area do direito da mulher ao trabalho, a CIDH identifica uma série de
obrigagdes prioritarias e imediatas dos Estados com vistas a respeitar e garantir o
direito da mulher a vida livre de discriminagdo nesta area:

Analisar, por meio de escrutinio rigoroso e detalhado, todas as leis, regulamentos,
praticas e politicas publicas que em seu texto estabelecam diferencas em razdo do
Sex0, ou que na pratica possam ter um impacto discriminatério sobre as mulheres no
exercicio de seu direito ao trabalho.

Adotar as medidas necessarias- legislativas, politicas e programaticas- para reduzir a
diferenca salarial entre homens e mulheres por trabalho de igual valor, tanto no setor
formal quanto no informal. (OEA, 2011, p. 82, apud OEA, 2020, p. 85)

Mais recentemente, em 2019, a Comissao Interamericana enviou a corte um pedido de

parecer consultivo acerca do “alcance das obrigacdes dos Estados, no ambito do Sistema
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Interamericano, relativas as garantias de liberdade sindical, sua relagdio com os demais
direitos e sua aplicagdo sob a perspectiva de género”. No pedido, a Comissdo ressalta a
discrepancia entre a quantidade de mulheres no total da populacdo e no total de sua

participacao na massa de receitas monetarias:

De uma perspectiva de igualdade de género, deve-se levar em conta que as mulheres
constituem aproximadamente 51% da populacdo total e s6 tém acesso a 38% da
massa de receitas monetarias que as pessoas geram e percebem, correspondendo os
restantes 62% aos homens. A CIDH salientou que as mulheres sofrem diferentes
formas de discriminagdo, tanto na lei como na pratica, com relacdo ao acesso a
recursos econdmicos e seu controle; e a distribuicdo e controle desses recursos no
interior da familia e fora do domicilio; e que continuam enfrentando obstaculos para
adquirir os meios para obter esses recursos, situa¢do particularmente grave no
ambito do trabalho. A CIDH também identificou alguns temas de preocupagdo que
afetam as mulheres nesse ambito, entre os quais situam-se a diferenca salarial, o
trabalho ndo remunerado, o assédio e a segregagdo ocupacional. (CORTE IDH,
2019, p. 1)

Apesar disso, a busca sobre normas especificas que regulam o tema ndo retornou
resultados. A OEA ndo dispde de nenhuma normativa que trate do tema de maneira
especifica. Ha apenas previsdes mais genéricas, em normas esparsas, sobre a necessidade de
garantir igualdade de condicdes laborais entre homens e mulheres. Como exemplo, pode-se
mencionar o Programa Interamericano sobre a Promog¢ao dos Direitos Humanos da Mulher e
da Equidade e Igualdade de Género, aprovada em junho de 2000, segundo a qual ¢
recomendado aos Estados “promover politicas destinadas a assegurar igual pagamento por
igual trabalho entre mulheres e homens, bem como igual pagamento por trabalho de igual
valor” (OEA, 2000)

Por fim, na busca em portais virtuais de publicagdes académicas, também ndo houve
resultados relevantes. Nenhuma das publicagdes encontradas na busca trata da (nem remete a)
atuacao da OEA no tema da igualdade salarial e mecanismos de transparéncia para tanto.

Observa-se, dessa forma, que, ainda que a OEA tenha sido pioneira ao tratar de temas
de igualdade de género, o tema especifico de igualdade e transparéncia salarial ndo ganhou
protagonismo nas pautas da Organizagdo. Essa conclusdo ¢ fortalecida ao se observar a
inexisténcia de normas que tratem do assunto de forma especifica, na contramdo do cenario
europeu. Além disso, as poucas mengdes recentes ao tema foram feitas unicamente pela
Comissdo Interamericana. Todas as outras estruturas da OEA, como as Conferéncias
Especializadas e os Organismos Tematicos ndo tratam do tema de forma especifica.

Diante desse cenario, pode-se dizer que o Brasil exerce um papel de pioneirismo sobre
0 assunto entre os paises da Organizagdo, ja que ¢ um dos dois membros, junto ao Chile, que

estabelece normas de transparéncia salarial.
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Ainda, a legislacdo brasileira ¢ a precursora de regras gerais de transparéncia salarial
de género ao setor privado. A legislacdo chilena, instituida em 2015 e modificada em 2021,
consiste em uma norma da Comissao para o Mercado Financeiro, que obriga as empresas por
ela supervisionadas a informarem — mas ndo necessariamente publicizarem — o niimero total
de trabalhadores de cada sexo e a propor¢do de diferenca salarial, por tipo de cargo,
responsabilidade e fun¢do desempenhada, dos executivos e dos trabalhadores relativamente
aos executivos e aos trabalhadores (Chile, 2021). Ou seja, ¢ uma norma restrita quanto aos
sujeitos obrigados e quanto a circulacdo de informagao.

Dessa forma, tem-se que o Brasil encontra-se em uma posi¢do privilegiada, porque
tem a legislagdo mais atualizada, protetiva e completa. E, na hipotese de a legislagdo ser
julgada constitucional, pode liderar as iniciativas sul-americanas em prol da igualdade salarial

e seus mecanismos de transparéncia.

2.3. Balango das experiéncias

Comparando as experiéncias europeia € americana, observa-se um grande contraste. A
Unido Europeia trata do assunto ha mais tempo e o regula de forma mais minuciosa. De forma
oposta, a OEA, apesar de reconhecer a necessidade de politicas em prol da equidade de
género, ainda ndo instituiu nenhuma politica especifica sobre o tema da igualdade salarial.

Como mencionado, as causas para essa diferenga sdo diversas, em especial diante das
caracteristicas que diferenciam cada um dos blocos. Ainda assim, ¢ possivel afirmar que o
Brasil, ao instituir a Lei da Igualdade Salarial, demonstrou uma conduta similar a conduta que
vem sendo adotada pelos paises europeus. Paralelamente, encontra-se numa posi¢do
privilegiada nas américas, ao ser um dos primeiros paises a estipular e aplicar a politica de

transparéncia.
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CAPITULO 3 - GENERO: UMA REALIDADE SOCIAL E JURIDICA

Nos capitulos anteriores, viu-se a politica brasileira, a politica europeia ¢ a falta de
politica na comunidade americana. Com fundamento nas consideragdes feitas, ja se pode
analisar a real extensdo da desigualdade salarial entre homens e mulheres, a partir de dados
estatisticos. A interpretacdo desses dados fornece base para entender os motivos pelos quais a
desigualdade persiste, apesar das referidas politicas, e quais fatores contribuem para sua
manutencao.

O género, entendido enquanto construg¢do social, ¢ uma nocdo fundamental para a
organizagdo da sociedade. Nas palavras de Susan Okin (2008, p. 318), as tedricas feministas
sustentam que a no¢ao de género esteve “universalmente presente nas sociedades humanas,
mas (...) ¢ sujeita a mudancas, com o passar do tempo, porque resulta de um nimero de
fatores complexos”.

A desigualdade de géneros comunga de um caminho similar. Trata-se de um fenémeno
presente em diversas sociedades e periodos, mas que “tem tido formas diferentes e tem sido
afetada por varios fatores causais em momentos e contextos sociais diversos” (Okin, 2008, p.
319). Na tentativa de encontrar quais sdo esses fatores, Scott apresenta quatro apontamentos:
(i) a representacio da mulher nas simbologias, mitos e cultura; (ii) o desdobramento
normativo desses simbolos, “expresso em doutrinas religiosas, educacionais, cientificas,
legais e politicas que categoricamente fixam a “oposi¢do bindria” de macho e fé€mea,
masculino e feminino”; (iii) as instituigdes sociais, como o ambiente doméstico, arena politica
e mercado de trabalho; e (iv) “a reproducao psicologica do género na formacao da identidade
subjetiva dos individuos™ (Scott, 1986, p. 1067-1069 apud Okin, 2008, p. 319)

Para o presente trabalho, que se propoe a analisar a politica brasileira para reducao das
desigualdades salariais, a analise do fator “institui¢des sociais” ganha especial relevancia. Ao
aprofundar sobre o tema, Okin (2008, p. 320), traz provocagdes fundamentais, que guiam a

compreensdo acerca da experiéncia da mulher no mercado de trabalho:

Nos ndo podemos entender as esferas “publicas” — o estado do mundo do trabalho
ou do mercado — sem levar em conta o fato de que sdo generificadas, o fato de que
foram construidas sob a afirmagdo da superioridade e da dominag¢do masculinas e de
que elas pressupdem a responsabilidade feminina pela esfera doméstica. E preciso
perguntar: as praticas nos locais de trabalho, no mercado ou no parlamento seriam as
mesmas se elas tivessem se desenvolvido pressupondo que seus participantes teriam
de acomodar-se as necessidades de dar a luz, educar um filho, e as responsabilidades
da vida doméstica? As politicas e seus resultados seriam os mesmos se aqueles que
nelas estdo engajados fossem pessoas que também tivessem responsabilidades
cotidianas significativas voltadas para os cuidados dos outros, ao invés de serem
aqueles que menos probabilidade tém, em toda a sociedade, de ter essa experiéncia?



43

Assim, tem-se como ponto de partida a compreensdo de que nogdes de género sio

\

fundamentais a construcdo do mercado de trabalho e, em consequéncia, marcam

singularmente a experiéncia da mulher trabalhadora.

3.1. Aspectos juridicos

Historicamente, a experiéncia de gé€nero ¢ atravessada pelo direito, utilizado ora para
legitimar o apagamento das pautas das mulheres trabalhadoras ou a violagdo de seus direitos,
ora para prever normas abstratas ou politicas concretas protetivas.

No cenario internacional, tém maior proeminéncia as normas protetivas.
Especificamente, a Organiza¢ao Internacional do Trabalho, hd pelo menos quatro décadas
vém exercendo um importante papel nas normas que garantem a igualdade salarial. Ha trés

normas de destaque sobre o tema.

Quadro 7 — Convengdes da OIT sobre igualdade salarial

CONVENCAO | INCORPORACAO A | PREVISAO
ORDEM BRASILEIRA
Convengao n® | Decreto n° 41.721/1957, | Art. 2°. 1. Cada Membro devera, por

meios adaptados aos métodos em vigor
para a fixacdo das taxas de
remuneragdo, incentivar e, na medida
em que isto € compativel com os ditos
métodos, assegurar a aplicagdo a todos
os trabalhadores do principio de
igualdade de remuneragdo para a
mao-de-obra masculina e a
mao-de-obra feminina por um trabalho
de igual valor. (Brasil, 2019)

posteriormente consolidado

100, no Decreto n°® 10.088/2019

sobre
igualdade de

remuneragao

Convengao n® | Decreto n° 62.150/1968, | Art. 2° Qualquer Membro para o qual a
111, sobre | posteriormente consolidado | presente convengdo se encontre em
Discriminag@o em | no Decreto n® 10.088/2019 | vigor compromete-se a formular e
matéria de aplicar uma politica nacional que tenha
emprego e por fim promover, por métodos

profissao adequados as circunstancias e aos usos
nacionais, a igualdade de oportunidade
e de tratamento em matéria de emprégo
e profissdo, com objetivo de eliminar
toda discriminagdo nessa matéria.

(Brasil, 2019)

dois Sexos:

Conven¢do  n.° | Ainda nado internalizada. | Art. 3.° 1. A fim de instaurar a
156, sobre | Analise submetida a | igualdade efectiva de oportunidades ¢
Igualdade de Camara dos Deputados, | tratamento para os trabalhadores de
Oportunidades e | conforme Mensagem de [ ambos os sexos, cada membro deve,
de Tratamento | Acordos, convénios, | entre os seus Objectivos de politica
para os | tratados e atos | nacional, ter em vista permitir as
Trabalhadores dos | internacionais n. 85/2023. pessoas com responsabilidades

familiares e que ocupem ou desejem
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Trabalhadores ocupar um emprego que exer¢am o seu
com direito de o ocupar ou de o obter sem
Responsabilidade Serem alvo de discriminagdo e, tanto
s Familiares quanto possivel, sem conflito entre as

suas responsabilidades Profissionais e
familiares (Camara dos Deputados,
2023)

Fonte: Elaborado pela autora.

J& no direito brasileiro, mesmo diante de compromissos internacionais protetivos,
ainda recentemente a mulher era relegada a uma posi¢ao de subalternidade. A mulher nao
encontrou, em nenhum momento da historia recente, condigdes historicas para garantir de
forma plena a sua autonomia. O “Estatuto da Mulher Casada” (Lei n® 4.121, de 27 de agosto
de 1962) ¢ um bom exemplo disso. O Estatuto alterou dispositivos do Codigo Civil para
garantir maior poder decisorio a mulher, que entdo era obrigada a se submeter aos comandos
do marido.

Se, por um lado, a lei garantiu importantes avangos, por outro manteve quase intactas
as previsdes que mantinham a mulher em posicdo de desvalorizagdo, tanto no ambiente
profissional quanto no familiar. Por exemplo, segundo o Estatuto, enquanto o marido era o
chefe da sociedade conjugal e detentor do poder patrio, a mulher exercia fungdo colaborativa
(artigos 233 e 380). Ainda, com o Estatuto, o Cédigo Civil passou a estabelecer que “a mulher
assume, com o casamento, os apelidos do marido e a condi¢do de sua companheira, consorte e
colaboradora dos encargos da familia, cumprindo-lhe velar pela dire¢do material e moral
desta” (art. 240). Por mais que a redagdo soe como um progresso, ¢ preciso lembrar que nunca
houve tamanha regulagdo detalhada quanto ao papel do homem. A categoria masculina era, na
verdade, utilizada de forma pretensamente universal como sindnimo de pessoa.

Além disso, o Estatuto também manteve algumas hipdteses em que o marido poderia

administrar os bens da esposa, mesmo que fruto de seu trabalho.

Art. 233. O marido ¢ o chefe da sociedade conjugal, fungdo que exerce com a
colaboragdo da mulher, no interésse comum do casal ¢ dos filhos (arts. 240, 247 ¢
251).

Compete-lhe: (...)

II - a administracdo dos bens comuns e dos particulares da mulher que ao marido
incumbir administrar, em virtude do regime matrimonial adotado, ou de pacto,
antenupcial (arts. 178, § 9°,n° I, ¢, 274, 289, n° T ¢ 311);

(..)

Art. 246. A mulher que exercer profissdo lucrativa, distinta da do marido tera direito
de praticar todos os atos inerentes ao seu exercicio ¢ a sua defesa. O produto do seu
trabalho assim auferido, e os bens com éle adquiridos, constituem, salvo estipulagdo
diversa em pacto antenupcial, bens reservados, dos quais podera dispor livremente
com observancia, porém, do preceituado na parte final do art. 240 e nos ns. Il e III,
do artigo 242.

(.)
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Art. 240. A mulher assume, com o casamento, os apelidos do marido e a condigdo de
sua companheira, consorte ¢ colaboradora dos encargos da familia, cumprindo-lhe
velar pela diregdo material e moral desta.

(...)

Art. 242. A mulher ndo pode, sem autorizagdo do marido (art. 251):

I - praticar os atos que €ste ndo poderia sem consentimento da mulher (art. 235);

IT - Alienar ou gravar de 6nus real, os imdveis de seu dominio particular, qualquer
que seja o regime dos bens (arts. 263, ns. I, II e VIII, 269, 275 e 310);

111 - Alienar os seus direitos reais sobre imoveis de outrem;

IV - Contrair obrigagdes que possam importar em alheagdo de bens do casal".
(Brasil, 1962)

Em outras palavras, o ordenamento impunha uma série de entraves a gestdo do
patrimonio pela mulher. As mulheres trabalhavam, auferiam sua propria renda, mas sequer
tinham a autonomia para geri-la.

Dessa maneira, a desvalorizagdo da mulher tradicionalmente se perpetua, ja que,
mesmo na oportunidade de avancar e viabilizar os direitos, o poder legislativo opta por seguir
conferindo as mulheres um tratamento juridico desfavoravel, tanto pela imposicdo de dbices a
sua liberdade e gestdo patrimonial, quanto pelo uso de expressdes que fazem referéncia a
mulher como dependente e inferior, atribuindo a ela um papel de mero auxilio, quase como
um anexo de seu marido, mas nunca de lideranga e poder:

O desenho institucional que regula o mercado de trabalho e, especificamente, o
trabalho da mulher, também integra o quadro de explicacdes para a desigualdade salarial de

género.

(...) uma farta legislacdo que vedava o acesso da mulher a trabalhos em locais
perigosos e insalubres, trabalho noturno, horas extras, construgido civil etc., a
despeito de denotar finalidades nobres, teve potencial discriminatério na medida em
que reduziu as perspectivas de trabalho das mulheres e reforcou a divisdo sexual de
atividades laborais (Rodrigues, F. 2023, p. 7).

A mulher estava, entdo, submetida a uma situagdo de controle tanto no plano abstrato,
pelas normas, quanto no plano pratico, pela existéncia efetiva da dominagao patriarcal e suas
consequéncias materiais. Esses planos comunicam-se, alimentam-se mutuamente e perpetuam
a desvalorizacdo da figura da mulher: a sociedade produz a norma e a norma reproduz
determinada ideia na sociedade. H4, assim, a garantia juridica da perpetuacao da ideologia do
patriarcado, que retroalimenta as associacdes entre mulheres e inferioridade.

No Brasil, foi a ordem constitucional o ramo fundamental do direito em que se tentou
trazer a prote¢do as mulheres e, em especial, a igualdade de género no mercado de trabalho. A
Constituicao de 1934 foi a primeira a estabelecer a igualdade perante a lei, sem privilégios
nem distingdes “por motivo de nascimento, sexo, raga, profissdes proprias ou dos pais, classe

social, riqueza, crencas religiosas ou idéas politicas™ (art. 113, “1”), e a proibi¢ao da diferenga
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de salério “para um mesmo trabalho”, em razdo de idade, sexo, nacionalidade ou estado civil”
(art. 121, §1°, a).

Essa proibicao foi suprimida na Constituigdo de 1937, mas replicada em todas as
outras Constituigdes posteriores, bem como ratificada e detalhada pela Consolidagdo das Leis

Trabalhistas (Brasil, 1943).

Quadro 8 — A igualdade salarial no direito brasileiro

Norma Redacao

Constituicdo de 1934 | Art. 121. A lei promovera o amparo da producgdo e
estabelecera as condigdes do trabalho, na cidade e nos
campos, tendo em vista a protec¢@o social do trabalhador e
os interesses economicos do paiz.

§ 1° A legislagdo do trabalho observara os seguintes
preceitos, além de outros que collimem melhorar as
condigdes do trabalhador:

a) prohibicdo de differenca de salario para um mesmo
trabalho, por motivo de edade, sexo, nacionalidade ou
estado civil; (Brasil, 1934)

Constituicdo de 1937 | Estipula os preceitos a serem observados pela legislagdo do
trabalho, mas nao elenca entre eles a proibicao de
diferenciacdo salarial. Além disso, o dispositivo foi
posteriormente suspenso.

Art 137 - A legislacdo do trabalho observara, além de
outros, os seguintes preceitos: (Suspenso pelo Decreto n°
10.358, de 1942)

(..)

b) os contratos coletivos de trabalho deverdo estipular
obrigatoriamente a sua duragdo, a importancia ¢ as
modalidades do salério, a disciplina interior e o horario do
trabalho;

¢) a modalidade do salario serd a mais apropriada as
exigéncias do operario e da empresa; (Brasil, 1937)

Consolidagao das Art. 461. Sendo idéntica a funcdo, a todo trabalho de igual
Leis Trabalhistas valor, prestado ao mesmo empregador, na mesma

(CLT) — Decreto-Lei | localidade, correspondera, igual salario, sem distingdo de
n®5.452, de 1°de Sexo.

maio de 1943. § 1° Trabalho de igual valor, para os fins deste capitulo, sera

o que for feito com igual produtividade ¢ com a mesma
perfeicdo técnica, entre pessoas cuja diferenca de tempo de
servi¢o ndo for superior a dois anos. (Brasil, 1943)

Constituicdo de 1946 | Art 157 - A legislag@o do trabalho e a da previdéncia social
obedecerao nos seguintes preceitos, além de outros que
visem a melhoria da condicdo dos trabalhadores:

(...) IT - proibigdo de diferenca de salario para um mesmo
trabalho por motivo de idade, sexo, nacionalidade ou estado
civil; (Brasil, 1946)

Constituigdo de 1967 | Art 158 - A Constituigdo assegura aos trabalhadores os
seguintes direitos, além de outros que, nos termos da lei,
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visem a melhoria, de sua condig¢do social:
III - proibigdo de diferenca de salarios e de critérios de
admissdes por motivo de sexo, cor e estado civil; (Brasil,

1967)
Emenda Art. 165. A Constitui¢do assegura aos trabalhadores os
Constitucional n°® 1, seguintes direitos, além de outros que, nos térmos da lei,
de 1969 visem a melhoria de sua condi¢do social:

(...)

111 - proibicdo de diferenca de salarios e de critérios de
admissdes por motivo de sexo, cor e estado civil; (Brasil,
1969)

Constituicdo de 1988 | Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além

de outros que visem a melhoria de sua condigao social:
XXX - proibicao de diferenga de salarios, de exercicio de
fungoes e de critério de admissdo por motivo de sexo, idade,
cor ou estado civil; (Brasil, 1988)

Fonte: Elaborado pela autora.

A previsdo na Constitui¢do de 1988 insere o direito a igualdade salarial no titulo II,

elevando-o, assim, ao status de garantia fundamental. Esse direito, junto as normas protetivas

do salario (art. 7° IV, VI, VII e VIII), ganha, assim, contornos inéditos na legislacdo brasileira:

Na Constitui¢do de 1988, ha mais de um inciso no artigo 7° que traz a protecdo ao
salario. S@o os incisos IV a X, XXX e XXXI; o primeiro conjunto traz a garantia da
existéncia de saldrio, sua irredutibilidade e exigéncia de valor minimo a ser pago que
garanta o poder aquisitivo do/a trabalhador/a, enquanto os outros dois incisos trazem
a ndo discriminacdo no tocante ao saldrio, em razdo de sexo, idade, cor ou estado
civil, ou se é pessoa com deficiéncia. A CLT ja trazia em seu texto de 1943 a
proibigdo da discriminagdo salarial em fung@o do sexo, o que foi mantido ¢ ampliado
pela Constituigdo de 1946 e consolidado da forma mais plena com a Constituigdo de
1988. A primeira trazia a proibi¢do de discriminagdo salarial em razdo de idade,
sexo, nacionalidade ou estado civil; os motivos nacionalidade e idade foram
suprimidos pelas Constituigdes outorgadas no periodo de ditadura militar, mas foi
acrescentado o motivo cor, com ineditismo somente no ambito constitucional — a
discriminagdo por motivo 1951.30 de cor ou raga ja constava como contravengao
penal desde 1951. (DELGADO, 2017, p. 90 apud RODRIGUES, L. 2018, p. 18-19)

O detalhamento da regra, trazido pela CLT, ¢ ainda hoje o dispositivo que protege a

igualdade salarial de género. A redagao foi alterada trés vezes, mas em todas elas foi mantida

a diferenciacdo do salario em razao do género:

Quadro 9 — Alteracdes do artigo 461 da CLT

LEI DATA | REDACAO

Texto original — CLT 1943 Art. 461. Sendo idéntica a fungdo, a todo trabalho de igual
— Decreto-lei n° 5.452, valor, prestado ao mesmo empregador, na mesma localidade,
de 1° de maio de 1943 corresponderd, igual salario, sem disting@o de sexo.

§ 1° Trabalho de igual valor, para os fins deste capitulo, serd o
que for feito com igual produtividade ¢ com a mesma
perfeicdo técnica, entre pessoas cuja diferenca de tempo de
servigo nao for superior a dois anos.
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CLT, com redagdo 1952 Art. 461 - Sendo idéntica a fungfo, a todo trabalho de igual
dada pela Lei n° valor, prestado ao mesmo empregador, na mesma localidade,
1.723, de 8.11.1952 correspondera igual salario, sem distingdo de sexo,

nacionalidade ou idade.

§ 1° - Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, sera
o que for feito com igual produtividade e com a mesma
perfeicdo técnica, entre pessoas cuja diferenca de tempo de
servico nao for superior a 2 (dois) anos.

CLT, com redagédo 2017 Art. 461. Sendo idéntica a fungdo, a todo trabalho de igual
dada pela Lei n° valor, prestado ao mesmo empregador, no mesmo
13.467, de 2017 estabelecimento empresarial, correspondera igual salario, sem

distingdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade.

§ 1° Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, serd o
que for feito com igual produtividade ¢ com a mesma
perfeicdo técnica, entre pessoas cuja diferenga de tempo de
servico para o mesmo empregador ndo seja superior a quatro
anos ¢ a diferenca de tempo na fung@o ndo seja superior a dois
anos.

Fonte: Elaborado pela autora.

3.2. Realidade material

Apesar do avango legislativo sobre a matéria, ao analisar a realidade material das
mulheres no mercado de trabalho, observa-se um contraste com a protecdo formal
estabelecida nas normas juridicas. A presenca das mulheres nesse cenario ¢ marcada pela
notavel diferenca de rendimentos percebidos, ha pelo menos 50 anos.

Os dados produzidos pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica retratam bem
essa diferenca. E importante destacar que esses dados ndo dizem respeito a diferencas
salariais por trabalho de igual valor, mas sim a razao dos rendimentos médios recebidos entre
homens e mulheres. Ainda assim, trata-se de dados relevantes para a compreensdo do
panorama geral das diferencas percebidas na distribui¢ao de riqueza em fun¢ao do género.

O grafico abaixo consiste numa compara¢do dos dados censitarios, coletados a cada
década no Brasil. Os dados consideram “mulheres entre 25 e 55 anos vivendo em dareas
urbanas e trabalhando em tempo integral”. Além disso, “a linha azul indica a remuneracdo
relativa das mulheres em todas as ocupacdes da economia, a laranja a remuneragdo relativa
nas 5 ocupagdes com os maiores saldrios e a linha cinza a remuneracao relativa das mulheres

nas 10 ocupagdes com maiores salarios.” (RACHTER, 2021)
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Figura 2 — Evolug¢éo dos salarios relativos entre mulheres e homens por ocupagdo de 1970 a 2020

Fonte: IBGE, 1970, 1980, 1991, 2000, 2010, 2020 apud RACHTER, 2021.

O grafico evidencia mais uma vez a dificuldade de forjar condigdes histéricas para
garantir a igualdade entre os géneros. A construgdo da igualdade salarial ndo evoluiu de forma
homogénea ao longo da historia.

Analisando a remuneracdo em todas as ocupagdes, houve substantiva reducao da
desigualdade salarial. Em 1970, a diferenca entre os rendimentos de mulheres e homens era
de 50%, enquanto em 2020 era 19%, representando uma reducao de 30 pontos percentuais em
termos de diferenca salarial. No entanto, ndo houve avanco correspondente na diferenca
salarial das categorias profissionais de maiores salarios. Nas 10 categorias mais bem
remuneradas, a diferenca salarial em 1970 era de 52%, versus 33% em 2020, um avango de
apenas 20 pontos percentuais.

De forma similar, na analise de todas as categorias, a cada década reduz-se a diferenga
salarial. Ja na analise do “top 5 e do “top10” observa-se uma descontinuidade de avangos.
Nas 10 categorias mais bem remuneradas, houve avango entre 1970 e 1991, e entre 2000 e
2010, mas retrocesso entre 1991 e¢ 2000 e 2010 ¢ 2020. Nas 5 mais bem remuneradas, ha mais
instabilidade, com avangos invariavelmente seguidos por retrocessos. Os retrocessos da
década de 2000 e 2020 sdo especialmente preocupantes. Em 2000, por exemplo, o nivel de
diferenca era proximo ao de 1980.

Esse perfil de variagdo nas categorias mais bem remuneradas poderia sugerir que o
mercado de trabalho ainda ¢ marcado pela desvalorizagao da figura da mulher, que ndo € vista

como apta a ocupar posi¢des de maior prestigio e remuneracio. Relembre-se, também, que até
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2002 as mulheres casadas tinham pouca autonomia para gerir seu proprio patrimonio. Esse
fato pode explicar parcialmente o pouco avango nas categorias profissionais acima
mencionadas.

Esses dados também podem ser analisados numa janela temporal mais estrita. Para
tanto, tem-se os dados da publicagdo denominada “Indicadores Sociais das mulheres no

Brasil”, feita pelo IBGE:

Quadro 10 — Evolugao da diferenca de rendimento médio entre homens e mulheres entre 2016-2022

Publicac¢ao Periodo de | Rendiment | Rendimento | Diferenca
referéncia | o médio de | médio de percentual
dos dados | mulheres homens

Indicadores Sociais das Dados de R$1.764 R$2.306 23,5%.

mulheres no Brasil, 1? 2016

edig¢do (IBGE, 2018)

Indicadores Sociais das Dados de R$1.985 R$2.555 22.3%

mulheres no Brasil, 2* 2019

edigdo (IBGE, 2021)

Indicadores Sociais das Dados de R$2.303 R$2.920 21,1%

mulheres no Brasil, 3? 2022

edicdo (IBGE, 2024a)

Fonte: IBGE, 2018, 2021, 2024a.

Vé-se, assim, que a diferenca de rendimentos vem sendo perpetuada no Brasil. Como
mencionado anteriormente, esses dados fazem referéncia ndo apenas a saldrios, mas sim a
rendimentos de trabalhos e outras fontes — recebimento de aluguel, por exemplo.

Uma das razdes que pode explicar a diferenga do rendimento médio em fun¢do do
género ¢ a baixa presenca das mulheres em cargos de lideranga. A maior parte dos cargos
gerenciais sdo ocupados por homens (60,7%) e, quando analisados os dados a partir de grupos

de idade, quanto maior a idade, menor a presenca das mulheres:
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Figura 3 — Distribuigdo de cargos gerenciais, por sexo, segundo os grupos de idade e cor ou raca (%)

Distribuicdo de cargos gerenciais,
por sexo, segundo os grupos de
idade e cor ou raca (%)

Total 60,7 39,3
Branca 60,2 39,8
Cor ou
e IR
pa rda 61,3 387
16a29 54,2 458
anos
30a49
591 40,9
Grupos de ancs
Idade
50a59
anos 65,4 34,6
S 72,9 271
mais
W Homens M Mulheres

Fonte: IBGE, 2022, apud IBGE, 2024a.

O IBGE (2024a, p. 12) apontou o seguinte:

Quando se trata de ascender a posi¢cdes de lideranga, ¢ possivel observar que
persistem as barreiras invisiveis na trajetoria das mulheres no mercado de trabalho,
como busca aferir o indicador CMIG 4.3 que aborda a inser¢io das mulheres em
posi¢des de lideranca tanto no setor publico — como, por exemplo, diretoras de
orgdos governamentais — quanto no setor privado — como em cargos de diretoria ou
gerenciais de empresas privadas. Trata-se de um indicador que (...) colabora com a
compreensdo de certas caracteristicas do mercado de trabalho, como a desigualdade
de rendimentos entre homens e mulheres. (...) Essa assimetria entre os géneros se
acentua ao longo da trajetoria de vida da mulher, impactando em sua remuneragdo e
aposentadoria.

Analisando conjuntamente os dados relativos a participagdo das mulheres em cada
grupo de atividade econdmica e o rendimento por elas percebido, tem-se que mesmo nos
grupos de atividades economicas com uma presenga menos desigual de mulheres ou até com
maior presenca de mulheres, as mulheres tém rendimento médio menor. E o caso dos grupos
K, L, M, Pe Q (K - Atividades financeiras, de seguros e servicos relacionados; L - Atividades
imobilidrias; M - Atividades profissionais, cientificas e técnicas; P - Educacdo; Q - Saude

humana e servigos sociais).
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Figura 4 — Distribui¢do das pessoas ocupadas em cargos gerenciais, rendimento médio do trabalho principal e

razdo de rendimento, por sexo, segundo os grupos de atividades econdmicas

Distribuigdo percentual Rendimento médio do trabalho
principal das pessoas ocupadas Razdo do

Grupos de atividades econémicas em cargos gerenciais (R$) rendimento
(%)

Total 60,7 39,3 8378 6 600 78,8
Secoes da CNAE Domiciliar

A - Agricultura, pecuaria, produgao florestal, pesca e aglicultura 84,2 15,8 4 454 5733 128,6
B,C.D - Industrias extrativas; Inddstrias de transformacao; Eletricidade e gas 69,0 31,0 8103 6411 791
E- Agua, esgoto, atividades de gestao de residuos e descontaminacao 80,5 19,5 6345 6 944 1094
F - Construgao 73,6 26,4 10 026 6593 65,8
G - Comércio; Reparagao de veiculos automotores e motocicletas 65,1 34,9 6007 5936 98,8
H - Transporte, armazenagem e correio 79,0 21,0 10 419 5333 51,2
J - Informacao e comunicagio 70,3 29,7 11 204 11111 99,2
K - Atividades financeiras, de seguros e servigos relacionados B 48,3 1118z 7486 67,0
L - Atividades imobiliarias 54,7 453 n0202 6377 62,5
M - Atividades profissionais, cientificas e técni 46,1 53,9 8718 6547 75,1
N - Atividades administrativas e servicos complementares 64,5 355 9385 10 086 107.5
O - Administragao piblica, defesa e seguridade social 64,8 352 7030 5963 84,8
P - Educagao ",6 69,4 _ 79,0
Q - Satide humana e servigos sociais l).o 70,0 _ 60,9
I,R,S - Alojamento e alimgntaqéc; Artes, cultura, esporte e recreacio; 62,6 37,4 5534 51358 9,8

Qutras atividades de servicos

Fonte: IBGE, 2022 apud IBGE, 2024a.

Além disso, mesmo quando mais escolarizadas, as mulheres seguem em desvantagem.
Conforme aponta o IBGE (2024a, p. 6), “como consequéncia dos melhores resultados
educacionais das mulheres em sua trajetoria de escolarizacdo, os dados disponiveis apontam

que as mulheres residentes no Brasil sdo, em média, mais instruidas que os homens™:

Figura 5 — Nivel de instrucdo da populacdo de 25 anos ou mais de idade, segundo o sexo € a cor ou raga (%)

Nivel de instrucao da populagao de 25 anos ou
mais de idade, segundo o sexo e a cor ou raga (%)

Total 35,5 13,6 34,2 16,8

IS
=
=
o
0
-
=
o
W

Homem Branco 28,0 12,4 34,7 249
Preto ou 1 4 3
L pardo
Total 327 12,1 33,9 21,3
Mulher Branca 27,6 10,8 32,6 29,0
S 37,1 [EE 35,0 147
parda
B Sem instrucéo e ensino W Ensino fundamental completo
fundamental incompleto e ensino médie incomplete
B Ensino médio completo e I Ensino superior completo

ensine superior incompleto

Fonte: IBGE, 2022, apud IBGE, 2024a.

Nesse sentido, os estudos sobre diferencga salarial com perspectiva de género, como

explica Fabiana Rodrigues (2023), “reiteradamente identificam fragdo das diferengas salariais
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que ndo sdo explicadas pelas varidveis ligadas a produtividade do trabalho e a diferengas
alocativas”.

E fundamental, ainda, fazer um apontamento quanto as abissais diferengas percebidas
na andlise dos dados desagregados por raga/cor. Segundo os dados do 1* trimestre de 2024 da
PNAD continua, que considera os rendimentos das categorias “homens brancos”, “mulheres
brancas”, “homens negros” e “mulheres negras”, o maior contraste existente ¢ entre homens

brancos e mulheres negras (diferenca de 52%) e homens negros e homens brancos (diferenca

de 41%). Além disso, as mulheres negras recebem 39% a menos que mulheres brancas.

Figura 6 — Renda efetiva por raga e género

Figura 8: Renda Efetiva por Raca e Género

4000+

Categoria
Homem Branco
Homem Negro

3000 == Mulher Branca

Renda Efetiva

Mulher Negra

20004

2018-1 2019-1 2020-1 2021-1 2022-1 2023-1 2024-1
Data

Fonte: IBGE, 2024 apud MADE, 2024, p. 11.

Essa ¢ uma demonstragdo de como se operacionaliza a divisdo racial e sexual do
trabalho. Como produto dessa interagdo, tem-se que a desigualdade salarial de género ¢ em
grande medida fundada na desigualdade de rendimento de mulheres negras versus qualquer
outra categoria. Ainda, pode-se dizer que a desigualdade salarial foi reduzida ao analisar
apenas categorias de género, mas persiste em altissimos percentuais quando se consideram os
dados relativos a raca.

O painel de dados agregados, produto da Lei da Igualdade Salarial, fornece
informacdes que confirmam os dados do IBGE. Com base na RAIS de 2022, a razdo da
remuneracdo média de mulheres e homens ¢ de 80,6%, o que representa uma desigualdade
salarial de 19,4%. Desagregando esses dados, em todos os grandes grupos ocupacionais as

mulheres recebem menos:
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Quadro 11 - Diferenga salarial entre homens e mulheres por grande grupo ocupacional

Grande Grupo Ocupacional Raziao M/H Diferenca
Remuneragao Média salarial
Dirigentes e Gerentes 74,8% 25.2%
Ocupagoes de nivel superior 72,0% 28%
Técnicos/as de Nivel Médio 66,8% 33,2%
Trabalhadores/as de Servigos Administrativos 78,5% 21,5%
Trabalhadores/as de Servigos Operacionais 63,9% 36%

Fonte: MTE, 2025.

A grande vantagem da Lei da Igualdade Salarial em termos de coleta de dados consiste
no maior detalhamento das informacgdes e no seu enfoque no ambito do trabalho. O painel de
dados agregados contém a remuneracdo média, o salario contratual médio e as informagdes
desagregadas por raga, sexo, grande grupo ocupacional e unidade da federacdo. Esse
detalhamento permite identificar padrdoes e desigualdades que, de outra forma, poderiam
passar despercebidos.

Especialmente, a inclusdo do grande grupo ocupacional no painel de dados permite
ainda uma andlise mais acurada, identificando setores ou profissdes onde as disparidades
salariais sdo mais pronunciadas. Esse ¢ um dado mais especifico, por exemplo, que os dados
coletados pelo Censo e pela PNAD, que agrupam as informagdes em grupos mais genéricos —
usualmente subgrupos de atividades economicas. Isso € particularmente Util para direcionar
esfor¢os e recursos para areas que necessitam de maior ateng¢ao do poder publico.

Nesse contexto, a politicas de transparéncia salarial t€ém importante fung¢do no
ambiente de trabalho, porque podem evidenciar desigualdades que de outra forma nao seriam
percebidas. Igualmente, no modelo brasileiro, pode ter impacto efetivo em termos probatorios,
uma vez que os dados fornecidos podem ser utilizados como prova de eventual discriminag¢ao
injustificada.

A coleta e sistematizagdo desses dados ¢ fundamental para expor as dinamicas de
género e raga no ambito da remuneragdo. Os fendmenos associados a dindmica de poder,
como o fenomeno da desigualdade salarial, baseiam-se em encobrimentos. As classes
dominantes detém mais poder de dizer a verdade e, assim, negam a existéncia de qualquer
discriminacao e atribuem ao individuo a culpa pela desigualdade de acessos e oportunidades.

As informacgdes acima, porém, sao capazes de desmanchar essa narrativa e evidenciar que o
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problema ndo se encontra nos individuos, mas sim nas estruturas sociais que se fundamentam

e se sustentam na subalternizacdo de categorias sociais historicamente desvalorizadas.

3.3. Apontamentos para o futuro

Dessa maneira, as politicas publicas em prol da igualdade salarial devem considerar
todos esses aspectos. Devem ser estabelecidos mecanismos que abordem tanto os aspectos de
género, quanto os de raca, para garantir que a equidade salarial seja garantida a todas as
mulheres, e ndo apenas as mulheres brancas.

A Lei da Igualdade Salarial trata da questdo, ao prever a sistematiza¢do de
“informagdes que possam fornecer dados estatisticos sobre outras possiveis desigualdades
decorrentes de raga, etnia, nacionalidade e idade” (Brasil, 2024a). Esse ¢ um passo
importante, porque a disponibilidade de informagdes auxilia na melhor compreensao da
questdo e pode funcionar como um mecanismo probatorio, mas ainda ha espaco para
melhorias. Para o futuro, ¢ importante desenhar politicas que ndo se limitem ao ambito da
informacdo e estabelecam mecanismos que promovam a valorizagdo, a presenga € a justa
remuneracao das mulheres.

Também ao pensar em caminhos futuros, € preciso pensar de forma critica na categoria
de “trabalho de igual valor”, associada ao direito da igualdade salarial. De acordo com a CLT,
esse conceito corresponde ao trabalho feito com igual produtividade e com a mesma perfei¢ao
técnica. Cabe ao empregador ou, em eventual agdo de equiparagao salarial, ao Judiciario
determinar num caso concreto se ha trabalho de igual valor. No entanto, como se viu, durante
todo o desenvolvimento do direito do trabalho no Brasil e no mundo, a mulher ocupava
posi¢do juridica e social de subalternidade e desvalorizagdo. Dessa maneira, ¢ possivel
imaginar que o conceito de trabalho de igual valor pode ser utilizado de forma a perpetuar as
desigualdades, ja que a mulher e ao seu trabalho sempre atribui-se a ideia de desvalor.

Outro ponto de atencdo para o futuro da matéria ¢ o impacto desproporcional da
pandemia de covid-19 nas mulheres e, em especial, em mulheres negras. A forma da
reconstru¢do da economia dos paises serd determinante para o avango ou o retrocesso da
pauta da igualdade. A Unido Europeia chamou atenc¢do a esse aspecto nos considerandos da

recente Diretiva adotada sobre a matéria de transparéncia salarial:

(13) As consequéncias econdémicas e sociais da pandemia de COVID-19 estdo a ter
um impacto desproporcionadamente negativo nas mulheres e na igualdade de
género, e as perdas de postos de trabalho concentraram-se muitas vezes em setores
mal remunerados € em que predominam as mulheres. A pandemia de COVID-19
colocou em evidéncia a subvalorizagdo persistente e estrutural de trabalhos
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predominantemente realizados por mulheres e demonstrou o elevado valor
socioeconomico do trabalho das mulheres nos servigos de primeira linha, tais como
os cuidados de satde, os servicos de limpeza, o acolhimento de criangas, a
assisténcia social e a prestagdo de cuidados a idosos e outros adultos dependentes em
instituigoes de acolhimento, que contrasta fortemente com a baixa visibilidade e o
pouco reconhecimento deste trabalho.

(14) Por conseguinte, os efeitos da pandemia de COVID-19 agravardo ainda mais as
desigualdades de género e as disparidades remuneratorias em funcdo do género, a
menos que a resposta de recuperagdo seja sensivel as questdes de género. Essas
consequéncias tornaram ainda mais premente a resolugdo do problema da igualdade
de remuneragdo por trabalho igual ou de valor igual. O reforgo da aplicagdo do
principio da igualdade de remuneragdo através de novas medidas é particularmente
importante para garantir que os progressos alcancados no sentido da eliminagdo das
disparidades remuneratérias ndo sejam comprometidos. (Unido Europeia, 2023, p.
2-3)

Ainda pensando em proposi¢des para sanar a desigualdade salarial, ¢ fundamental ter
em conta que tal desigualdade ndo se expressa somente apenas por meio de remuneragdes
diferentes para trabalhos iguais, mas também por outros fendmenos complexos que tém como
consequéncia a menor emancipagdo economica de mulheres: a divisdo sexual do trabalho, a
dupla jornada da mulher, os empecilhos a ascensdo no mercado de trabalho. A discussao
minuciosa de todos esses aspectos ndo serd feita por esse trabalho, que busca analisar de
forma especifica as questdes relativas aos mecanismos de transparéncia previstos pelo Brasil
em sua politica de igualdade salarial, mas sdo fatores de grande relevancia para a solucao
efetiva da desigualdade.

Por fim, pode-se dizer que a luta pela igualdade salarial entre géneros no Brasil,
embora marcada por avancos legislativos significativos — em especial a Lei da Igualdade
Salarial —, ainda enfrenta desafios estruturais e culturais profundos que exigem politicas
publicas mais abrangentes e sensiveis as interseccionalidades de género e raga, visando nao
apenas a equidade remuneratdria, mas também a transformagao das dindmicas sociais que

perpetuam a desigualdade.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou compreender as politicas de transparéncia salarial, a partir
da andlise da experiéncia do Brasil ¢ do mundo, e sua relagdio com o fendmeno da
desigualdade salarial de género, por meio da investigacdo dos motivos que causam sua
existéncia e perpetuagdo. Esses objetivos foram traduzidos em trés capitulos.

O primeiro capitulo analisou a Lei da Igualdade Salarial, a luz dos argumentos trazidos
na ADI 7612, agdo judicial que busca a declaracao da inconstitucionalidade da Lei. A lei
prevé trés principais medidas, dentre as quais estdo os mecanismos de transparéncia. A
Confederacdo Nacional do Comércio (CNC) e a Confederagdo Nacional da Industria (CNI)
ajuizaram uma Acao Direta de Inconstitucionalidade (ADI 7612) contra a LIS, alegando que
os mecanismos de transparéncia violam os principios constitucionais da isonomia,
proporcionalidade, ampla defesa, contraditério, protecao de dados e livre concorréncia.

Examinou-se os argumentos dos Orgdos que prestaram informagdes, incluindo
manifestagdes da Camara dos Deputados, Senado Federal, Ministério do Trabalho e Emprego
(MTE) e Advocacia-Geral da Unido (AGU), que defendem a constitucionalidade da lei. O
poder publico argumenta que a LIS ¢ uma politica afirmativa necessaria para corrigir
desigualdades histéricas e que os mecanismos de transparéncia nela previstos sdo
proporcionais e estdo em conformidade com os mandamentos constitucionais.

Concluiu-se que ha algumas contradi¢des entre o texto da lei e as manifestacdes do
Poder Publico, como a publicagdo de valores salariais, que a Lei determina, mas a AGU
afirma que ndo serd feita. Na mesma linha, concluiu-se que a Lei da Igualdade Salarial ¢
constitucional, mas sua regulamentagdo deve ser alterada para resguardar o desenho geral da
politica, mas sanar eventuais pontos de duvida. Ha dois pontos que merecem especial atencao:
(1) a necessidade de regulamentagdo especifica para garantir a ampla defesa das empresas, €
(i1) a divergéncia sobre a divulgacdo de valores salariais nos relatdrios, que pode afetar a livre
concorréncia e a prote¢do de dados.

Esses pontos devem ser analisados pelo Supremo Tribunal Federal, que tem diferentes
vias para decidir. Mencionou-se a semelhanga com os casos da “lista suja do trabalho analogo
a de escravo” e do cadastro de pessoas condenadas por crimes contra a dignidade sexual
praticados contra crianga ou adolescente e por crimes de violéncia contra a mulher. Neles,
também se alegava que a protecao de um grupo subalternizado ou uma minoria, fundada no

principio da publicidade, ia ao encontro do direito a honra e a ampla defesa. Em ambos,
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porém, o Supremo entendeu que ndo havia inconstitucionalidade. Esses casos podem ser
indicativos da linha argumentativa adotada pelo tribunal.

O segundo capitulo analisa a experiéncia internacional quanto ao tema, a partir da
realidade da Unido Europeia e da OEA, com o intuito de contextualizar e melhor compreender
a legislacdo do Brasil. A Unido Europeia destaca-se pela edigdo de uma recente diretiva,
bastante detalhada e completa, que vem servindo de referéncia para outras legislagcdes ao
redor do mundo. J4 a OEA ¢ relevante por sua proximidade com o Brasil, de modo que a
analise de sua produgdo sobre o tema permite uma reflexdo sobre a situagao da questao no
contexto global-regional.

Na andlise, observou-se que a UE, por meio da Diretiva 2023/970, instituiu um
tratamento detalhado e cuidadoso sobre o tema. Trata-se de uma norma de especial destaque
internacional que promove a transparéncia salarial e a igualdade de remuneragdao entre
homens e mulheres. A diretiva exige que os empregadores fornecam informagdes sobre
remuneragdo ¢ realizem avaliagdes conjuntas para corrigir disparidades salariais
injustificadas. A UE também estabelece mecanismos de protegdo para trabalhadores e
candidatos a empregos, garantindo transparéncia e prevenindo eventuais discriminagoes.

Ja a OEA, apesar de engajar-se em temas de igualdade de género, ndo possui normas
especificas sobre igualdade salarial. A organizagdo reconhece a importancia do tema, mas nao
ha regulamentagdes detalhadas ou politicas concretas para promover a transparéncia salarial.
O Brasil, nesse contexto, destaca-se como um dos poucos paises das Américas a adotar
legislagdo especifica sobre o assunto, ja que, conforme a OIT (2022), até 2021, apenas o Chile
regulava o tema e o fazia de forma bastante limitada.

A lei brasileira ¢ marcante por ser recente, atenta a0 movimento europeu para a
regulagao da matéria e audaciosa, por prever uma politica de transparéncia protetiva aos
direitos fundamentais até entdo inédita no ordenamento. Dessa forma, o Brasil foi pioneiro na
implementagdo de regras de transparéncia salarial no setor privado como um todo. O Brasil,
nesse sentido, tem a oportunidade de liderar iniciativas regionais, em razao de sua Lei da
Igualdade Salarial.

Por fim, o terceiro capitulo buscou tragar um historico do tratamento juridico
conferido as mulheres, mapear dados que expliquem a existéncia e perpetuacao do fendomeno
da desigualdade salarial, e tragar caminhos para o futuro. Para tanto, pensou-se a desigualdade
salarial entre homens e mulheres a partir de suas causas, de sua perpetuacao ao longo da

historia e dos aspectos juridicos no Brasil e no contexto internacional.
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A andlise partiu do pressuposto de que a desigualdade de género ¢ uma construcao
social que influencia a organiza¢do do mercado de trabalho e a experiéncia das mulheres
trabalhadoras. Entendeu-se que, apesar das politicas publicas e normas internacionais, como
as convengdes da Organizagdo Internacional do Trabalho, que buscam garantir a igualdade de
remuneracgdo, a desigualdade salarial persiste.

Essa persisténcia pode ser explicada a partir de diferentes perspectivas. Notadamente,
a observagdo pela perspectiva histérica demonstra que as mulheres foram relegadas a uma
posicao de subalternidade, com limitagdes juridicas e sociais que dificultam sua autonomia e
gestao patrimonial.

Diante desse contexto, tem-se que a igualdade salarial ¢ um tema que vem sendo
apreciado desde pelo menos a década de 50. Sdo 75 anos de reconhecimento da existéncia da
desigualdade salarial entre homens e mulheres e, simultaneamente, da inexisténcia de
politicas especificas que proponham solu¢des concretas.

No cenario internacional, apenas recentemente alguns paises, em sua maioria
europeus, bem como a Unido Europeia, passaram a adotar leis que preveem mecanismos de
transparéncia como forma de combater a desigualdade salarial de género. Trata-se de uma
iniciativa nova para combater um problema antigo.

No Brasil, houve avangos no ambito da igualdade compreendida de forma mais ampla,
com destaque ao Codigo Civil de 2002, e também no ambito do trabalho, com destaque a
CLT. Além disso, o direito a igualdade salarial foi positivado em quatro Constitui¢des,
inclusive com a elevagdo do principio ao status de garantia fundamental em 1988, e
confirmado na legislag@o infraconstitucional.

Apesar de o ordenamento estabelecer a igualdade de género e a igualdade salarial, as
mulheres ainda enfrentam disparidades significativas na pratica. Essa realidade ¢ atravessada
por diferentes fendmenos sociais, mas todos eles comunicam-se com a divisdo sexual e racial
do trabalho. Dados do IBGE mostram que, embora a diferenga salarial tenha diminuido ao
longo dos anos, ela persiste, especialmente em cargos de maior remuneracdo e lideranca.
Mulheres negras sao as mais afetadas, com diferengas salariais ainda mais acentuadas em
compara¢dao com homens brancos e mulheres brancas.

Conclui-se, dessa forma, que, embora haja avangos legislativos, a desigualdade salarial
de género persiste devido a estruturas sociais e culturais profundamente enraizadas. Politicas
publicas futuras devem manter e expandir as politicas de transparéncia salarial, mas também

estar atentas as dinamicas de género e raga para garantir equidade real.
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