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1. APRESENTACAO

Este guia tem como objetivo indicar sugestdes e
recomendagdes que possam contribuir com os processos
de negociacdo coletiva sobre a implementacdo da Lei n.°
14.611/2023, que estabelece diretrizes para a igualdade salarial
e transparéncia nas remuneracdes. Segundo dados do IBGE,
em 2024, mulheres ganhavam, em média, 22% a menos que
os homens, com desigualdades ainda mais acentuadas para
mulheres negras, que recebiam até 39,1% a menos'.

As perspectivas mais tradicionais costumam atribuir
as diferencas salariais a baixa escolaridade e a falta de
experiéncia profissional. No entanto, as evidéncias indicam
que essa explicacdo ndo se sustenta, uma vez que as mulheres
ocupadas possuem, em média, um nivel de escolaridade mais
elevado do que os homens em todas as ocupacdes. No Brasil,
por exemplo, no terceiro trimestre de 2023, 55% das pessoas
ocupadas com ensino superior eram mulheres. Ainda assim,
a desigualdade persiste, o que evidencia que outros fatores
estruturais influenciam as disparidades salariais.

A desigualdade salarial
ndo pode ser explicada
apenas por diferencas

individuais, mas sim por
barreiras sistémicas que
impactam a trajetoria
profissional das mulheres.

1 Dados relativos ao terceiro trimestre de 2024 da PNADC/IBGE.
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Enquanto a experiéncia profissional dos homens tende a
seguir uma trajetéria continua e sem interrupgdes, as mulheres
enfrentam desafios adicionais, como maior vulnerabilidade
ao desemprego em periodos de crise, maior inser¢do na
informalidade em setores pouco estruturados e interrupgdes
na carreira devido a maternidade. Esses fatores demonstram
que a desigualdade salarial ndo pode ser explicada apenas
por diferencas individuais, mas sim por barreiras sistémicas que
impactam a trajetdéria profissional das mulheres.

Portanto, parte-se do pressuposto de que as disparidades
salariais sdo resultado de prdticas discriminatérias e da divisdo
sexual do trabalho, que historicamente relegam as mulheres
papéis subvalorizados, tanto no mercado de trabalho, quanto
no trabalho doméstico e de cuidados. A obrigatoriedade do
Relatdério de Transparéncia Salarial visa expor as disparidades
salariais e laborais, garantindo por meio da fiscalizagdo a
adocgdo de critérios objetivos e igualitdrios para remuneragdo,
promocgades e contratagdes.

Embora a Lei trate do setor
formal e de empresas com 100 ou
mais empregados(as)?, a legislacdo
busca eliminar barreiras estruturais que
dificultam o ingresso, a permanéncia e
a progressdo das mulheres no mercado
de trabalho. Dados® mostram que as
mulheres enfrentam maiores taxas
de desemprego (9,3% entre mulheres
negras, contra 4,4% entre homens

2 No terceiro trimestre de 2024, o total de mulheres
ocupadas (formais e informais) totalizavam 44,454
milhdes e a Lei contempla 7,216 milhdes, 16,2%,
corresponde aquelas que estdo no emprego formal
em empresas com 100 ou mais empregados (as).

3 Dados relativos ao terceiro trimestre de 2024 da
PNADC/IBGE.
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brancos); representam a maioria entre os que recebem apenas
um saldrio minimo (36,8%, contra 27,1% dos homens); e estdo
sub-representadas em cargos de lideranga, especialmente
mulheres negras (13,4% de gerentes e diretoras).

Neste sentido, a aprovacdo da Lei n° 14.611/2023
representa um marco importante na promoc¢do da igualdade
salarial e na transparéncia das relagdes laborais no Brasil.
Os primeiros relatérios de transparéncia salarial destacam
tanto avangos quanto desafios persistentes no combate as
desigualdades de género e raca/cor no mercado de trabalho.

Os dados apresentados evidenciaom que, embora a
participacdo feminina no mercado de trabalho formal tenha
alcangado 40% em 2023, para as empresas com 100 ou
mais empregados(as), as mulheres ainda enfrentam uma
disparidade salarial significativa, recebendo, em média, 79,3%
daremuneracdo dos homens. Essa diferenca reflete ndo apenas
praticas discriminatdrias, mas também a reduzida presenca de
mulheres em cargos de lideranca e fungdes estratégicas.
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Apesar disso, observa-se um
progresso gradual no incentivo a
diversidade e inclusdo nas empresas,
com destaque para politicas
voltadas a grupos historicamente
marginalizados, como mulheres
negras, LGBTQIAP+, chefes de familia
e vitimas de violéncia. No entanto,

a baixa adesdo a iniciativas como
a licenca parental estendida e o auxilio creche demonstra

que ainda hd muito a ser feito para compatibilizar trabalho e
responsabilidades familiares, um aspecto fundamental para
garantir maior participagdo feminina no mercado de trabalho.

A obrigatoriedade da publicagdo do Relatério de
Transparéncia Salarial e da participagdo dos sindicatos na
mitigacdo das desigualdades salariais trouxe inovagdes
significativas, mas também desafios, reforcando a necessidade
de manter canal de didlogo permanente entre empregadores,

sindicatos e governo, visando construir iniciativas conjuntas
que assegurem a aplicacdo eficaz da lei.

A implementacdo plena da Lei
n° 14.611/2023 e sua regulamentacdo
depende de um esforco continuo de
prevencdo, fiscalizacdo, conscientizacdo
e fortalecimento de politicas publicas.
A transparéncia e o compromisso com
a igualdade de género sdo ndo apenas
imperativos éticos, mas também fatores
estratégicos para o desenvolvimento
econdmico e social do pais. A reducdo
das desigualdades no mercado de
trabalho pode gerar impactos positivos
na produtividade, na ampliacdo da renda
e da prépria autonomia econémica das
mulheres.
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A Lei também busca influenciar de maneira significativa
a cultura organizacional das empresas, promovendo uma
reflexdo critica sobre os métodos e valores que perpetuam
a segregacdo das mulheres em determinadas funcdes e
ocupagdes. Ao questionar prdticas que reforcam esteredtipos
de género, a legislagcdo visa estimular a adog¢do de politicas
inclusivas que assegurem igualdade de oportunidades,
valorizem a diversidade e promovam um ambiente de trabalho
mais justo e equitativo para todas as pessoas.

A igualdade salarial, que se refere ao direito de receber
o mesmo pagamento por trabalho de igual valor, tem sido
uma gquestdo central nos debates sobre justica social e direitos
laborais. Desde a adoc¢do da Declaracdo Universal dos Direitos
Humanos em 1948, que reconhece o direito a uma remuneracdo
justa e igual pela mesma fungdo, foram feitos progressos
em vdrias partes do mundo. A implementacdo efetiva desta
igualdade ainda enfrenta muitos obstdculos. O Brasil deu
um passo importante no caminho da igualdade, contudo, a
efetividade da politica de igualdade salarial e laboral depende
ndo apenas da sua divulgacdo, mas também de acdes concretas
para corrigir desigualdades identificadas. A simples exposicdo
das disparidades ndo garante que medidas corretivas sejam
adotadas, tornando essencial a criacdo de mecanismos de
prevencdo, fiscalizacdo, metas de equidade salarial e sancdes
para descumprimento.
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Além disso, a implementa¢do da igualdade salarial
requer mudancas estruturais no mercado de trabalho, incluindo
a valorizagdo de setores predominantemente femininos, a
ampliagdo de politicas de conciliagdo entre trabalho e vida
pessoal e o combate a discriminagdo no ambiente corporativo.
Sem essas iniciativas, a transparéncia salarial corre o risco de
se tornar uma mera formalidade, sem impacto real na reducgdo
das desigualdades.

Diante disso, a atuagcdo conjunta entre empresas,
sindicatos e érgdos governamentais é fundamental.

As negociacées coletivas devem garantir que a Lei n.° 14.611/2023
seja aplicada de forma justa e eficaz, estabelecendo compromissos

claros para eliminar disparidades salariais e criar um ambiente de
trabalho mais equitativo.

Portanto, para que o Brasil avance na
construcdo de um mercado de trabalho
mais justo e igualitdrio, é imprescindivel
que as empresas adotem medidas
concretas de equidade, os sindicatos
intensifiquem medidas de prevengdo e de
fiscalizacdo e os trabalhadores tenham
acesso a instrumentos de denuncia e
reivindicacdo de seus direitos. Somente
com esforcos coordenados serd
possivel garantir que a igualdade
salarial deixe de ser um ideal e se
torne uma realidade efetiva.




2. COMO AS DESIGUALDADES SE
MANIFESTAM NO AMBIENTE DE
TRABALHO

A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) define
igualdade salarial como sendo saldrio igual para realizar um
trabalho igual ou similar, ou um trabalho completamente
diferente, mas, com base em critérios objetivos, de igual valor.
Esse reconhecimento sobre a igualdade de remuneragdo para
o mesmo tipo de trabalho ou trabalho de igual valor estd
presente em duas convencdes internacionais: a Convencgdo n°
100 de 1951 e a Convencdo n°® 111 de 1958, ambas ratificadas
pelo Brasil.

Embora ambas as convencdes tenham sido ratificadas
e incorporadas nas normas constitucionais do Brasil, como a
Constituicdo Federal, a Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT) e na maior parte dos instrumentos normativos (acordos
e convencoes coletivas de trabalho), somente com a Lei de
Igualdade Salarial, de julho de 2023, que passamos a dispor de
um mecanismo efetivo para avaliar a eficdcia de medidas para
reduzir as desigualdades salariais, o Relatério de Transparéncia
Salarial.

As desigualdades salariais no ambiente de trabalho
podem se manifestar de diversas formas, impactando a
equidade e a motivagdo das trabalhadoras. Aqui estdo algumas

das principais maneiras:
[ J o
A |
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Mercado de trabalho:
Processos de admissdo e entrevistas que ndo
observam a igualdade de oportunidades de género.

»*

Diferenca de remuneracdo por género:
Mulheres frequentemente recebem saldrios
menores do que homens para funcdes e
responsabilidades semelhantes.

»*

Falta de transparéncia salarial: ‘
Empresas que ndo divulgam critérios
de remuneracdo podem perpetuar
disparidades salariais sem que os

trabalhadores e as trabalhadoras tenham
conhecimento ou acesso as informacgodes.

*

Promocdes, progressoes e
aumentos salariais desiguais:

Mulheres, pessoas negras, pessoas com deficiéncia
ou LGBTQIAP+ enfrentam mais dificuldades para
serem promovidas ou receber aumentos salariais,

mesmo quando possuem qualificacdes equivalentes.

*

Segregacgdo ocupacional:

Certas profissdes ou cargos mais bem
remunerados tendem a ser ocupados
predominantemente por homens, enquanto
as mulheres sdo direcionadas a funcdes
com menor remuneragdo.
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Beneficios diferenciados:

Além do saldrio, diferencas no acesso a bdnus,
participagdo nos lucros, comissdes, gratificagoes
e outros beneficios podem gerar desigualdades

na remuneracdo total.

¥*

Discriminacdo implicita:
Avaliacdes de desempenho subjetivas e praticas
discriminatérias podem afetar o reconhecimento
profissional e a remuneracdo de certos grupos.

¥*

Carga de trabalho ndo remunerada:
Mulheres frequentemente acumulam
mais responsabilidades ndo reconhecidas
formalmente, como suporte emocional a
colegas e tarefas administrativas informais.

*

Falta de compartilhamento das
responsabilidades familiares:
A auséncia de uma distribuicdo equitativa
das responsabilidades familiares acaba
penalizando desproporcionalmente as
mulheres, que muitas vezes enfrentam maiores
desafios para equilibrar trabalho e cuidados,
afetando seu desenvolvimento profissional e
sua remuneragdo.




2.1. A DESIGUALDADE SALARIAL E A VI§AO
DA MULHER COMO MAO DE OBRA SECUNDARIA

A desigualdade salarial entre homens e mulheres é
agravada pela percepgdo de que as mulheres sdo vistas como
mdo de obra secunddria e mais propensas a afastamentos
devido a responsabilidades de cuidado. Essa visdo resulta em:

Interrupgdes na carreira:
A auséncia de politicas publicas e de apoio na
distribuicdo das responsabilidades familiares forca
as mulheres a frequentemente fazerem pausas para
cuidar de filhos, idosos ou outros dependentes,
impactando sua progressdo profissional.

Menor acesso a cargos de lideranca:
Empresas evitam promover mulheres porque consideram
que as mulheres se afastam de maneira frequente para
tratar de compromissos familiares, por exemplo.

Trabalho precdrio e informalidade:
Muitas mulheres acabam inseridas em
empregos precdrios, tempordrios ou de meio
periodo para equilibrar trabalho e familia.

Penalizacdo pela maternidade:

Enquanto a paternidade pode ser vista como um
fator positivo para homens no mercado de trabalho, a
maternidade pode ser encarada como um obstdculo a

carreira das mulheres justamente pela falta de politicas que
assegurem equilibrio com as responsabilidades familiares.




Dupla jornada:

Além do trabalho remunerado, mulheres
assumem grande parte das tarefas domésticas
e de cuidado, o que impacta sua disponibilidade
e desenvolvimento profissional. As mulheres tém

menos disponibilidade para jornadas extras,
viagens a trabalho, realizacdo de atividades de

capacitacdo que impliquem em hordrios fora
do expediente de trabalho e socializagdo com a
equipe. E frequente que os critérios de promocéo
e ascensdo profissional valorizem estes aspectos.

3. DESIGUALDADE SALARIAL:
ESTA PAUTA INTERESSAATODAA
SOCIEDADE

As desigualdades salarigis e laborais ndo afetam
apenas as mulheres diretamente envolvidas, mas repercutem
de maneira ampla em toda a sociedade, comprometendo
o desenvolvimento econémico, a justica social e a coesdo
comunitdria. Aqui estdo alguns argumentos que reforcam essa

R
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¥

Impacto no desenvolvimento econémico e social:
A desigualdade salarial reduz o poder de compra
de mais de 50% da populag¢do - as mulheres
representam 51,1% do total da populag¢do do pais
- prejudicando o consumo e, consequentemente, o
crescimento econémico. Mulheres e outros grupos
sociais, quando recebem saldrios menores, tém menor
capacidade de investir em educacdo, salde, lazer e
consumo, limitando o potencial de desenvolvimento
do pais. Além disso, sociedades mais igualitdrias
tendem a ser mais produtivas, pois potencializam
suas habilidades e competéncias.

*

Aumento da pobreza e da dependéncia econémica:
A desigualdade salarial perpetua ciclos de pobreza,
principalmente entre mulheres chefes de familia, que
na maioria das vezes sustentam seus lares sozinhas,
de acordo com dados de 2023, 51,7% dos domicilios
brasileiros eram chefiados por mulheres. Isso resulta

em maior dependéncia de politicas assistenciais para
assegurar rendimentos minimos para o sustento da
familia, 36,7% das mulheres ocupadas recebiam até
1,0 saldrio minimo* e no trabalho formal, de acordo
com a RAIS de 2023, 44% das mulheres recebiam

até 1,5 saldrios minimos, enquanto entre os homens o

percentual era de 34%.

4 Dados relativos ao terceiro trimestre de 2023, PNADC-IBGE.
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Reducdo da qualidade de
vida e do bem-estar social:

Quando mulheres enfrentam desigualdades no
ambiente de trabalho, sua qualidade de vida é
comprometida. Isso pode levar a problemas como
estresse, menor produtividade e desmotivagdo,
afetando diretamente a competitividade das
préprias empresas. Além disso, a precarizagdo das
condicdes laborais pode aumentar casos de doencas
ocupacionais e absenteismo, depressdo e ansiedade,
uma vez que ambientes téxicos, assédio moral e
falta de reconhecimento podem levar a transtornos
psicolégicos.

¥

Desigualdade de oportunidades e menos inovacdo:
Ambientes que ndo valorizam a igualdade salarial
e laboral criam barreiras ao talento e a inovacdo.

A exclusdo de mulheres e outros grupos de
oportunidades justas no mercado de trabalho reduz a
diversidade de ideias e solugdes, limitando o progresso
de empresas e setores econdmicos. Estudos mostram

que equipes diversas sdo mais inovadoras e tomam
decisdes mais eficazes.




*

Prejuizos a justica e a coesdo social:
A desigualdade gera insatisfagdo e sentimento
de injustica. Quando determinados grupos sdo
sistematicamente desvalorizados, cria-se um
ambiente de desconfianca em relacdo as instituicdes
e um senso de falta de pertencimento e pode afetar
negativamente o compromisso e a motivac¢do pelo
trabalho. Quando as trabalhadoras sentem que ndo
estdo sendo recompensadas de forma justa pelo seu
trabalho, a sua produtividade e o engajamento pelo
trabalho podem diminuir.

%

Reforco de estereétipos e discriminagdo de género:
A perpetuacdo da desigualdade salarial reforca
preconceitos histdricos e limita as aspiracdes de

futuras geragdes. Jovens que crescem em um
ambiente onde as mulheres ganham menos e tém
menos oportunidades podem internalizar essa
desigualdade, perpetuando o ciclo de discriminacdo

e reduzindo as chances de mudancas estruturais no

futuro.

e

Impacto no tempo de vida das mulheres:
Quando mulheres recebem saldrios menores, muitas
vezes precisam trabalhar mais horas ou assumir
empregos informais, reduzindo o tempo que podem
dedicar a familia, ao seu préprio bem-estar e a
qualidade de vida.
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u. com;sﬁno DO RELATORIO DE
TRANSPARENCIA SALARIAL E LABORAL

O Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios
Remuneratdrios contém informacgdes detalhadas e organizadas
para possibilitar a andlise e comparacdo entre os saldrios
e remuneracdes de mulheres e homens. Ele é elaborado
pelo Ministério do Trabalho e Emprego a partir de dados
provenientes de duas fontes de informacdes: da Relacdo Anual
de Informacgdes Sociais (RAIS)/eSocial e do Portal Emprega
Brasil, abrangendo os seguintes aspectos:

Informacdes extraidas da RAIS/eSocial:

Composicdo do total de empregados por sexo e raga/cor:

+ NUmero total de trabalhadores(as) da
empresa e por estabelecimento.

« NUmero total de trabalhadores(as),
separados por sexo, raca/etnia.

Dados salariais:

« Razdo mulheres/homens do saldrio contratual
mediano e da remuneracdo mensal média.

Detalhamento das razées Mulheres/Homens:

+ De acordo com os grandes grupos de ocupagoes,
conforme a Classificacdo Brasileira de Ocupacdes (CBO)®.

5 A Classificagdo Brasileira de Ocupagdes (CBO) é um sistema padronizado criado
pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) que organiza e descreve as ocupagdes
existentes no mercado de trabalho brasileiro. A CBO detalha as atividades,
responsabilidades, competéncias e condi¢gdes de trabalho para cada fungdo,
servindo como referéncia oficial para a caracterizagdo das profissdes no pais.



A segunda parte do Relatério é composta porinformacgdes

fornecidas pelas préprias empresas via Portal Emprega Brasil®.
As empresas se manifestam assinalando “sim” ou “ndo" para as
questdes abaixo.

Critérios remuneratodrios:

+ Plano de Cargos e Saldrios ou Plano de Carreira;
« Cumprir metas de producdo;
« Disponibilidade para horas extras, reunides com clientes e
viagens;
+ Disponibilidade de pessoa em ocupacdes especificas;
+ Tempo de experiéncia profissional;
» Capacidade de trabalho em equipe;
« Proatividade, desenvolvimento de ideias e sugestdes.

Acodes para aumentar a diversidade:

+ Agdes de apoio a compartilhamento de obrigagdes
familiares para ambos os sexos;

« Politicas de contratagdo de mulheres (negras, com
deficiéncia, em situacdo de violéncia, chefes de familia,
LGBTQIA+, Indigenas);

« Politicas de promoc¢do de mulheres para cargos de diregdo e
geréncia.

Objetivos do Relatério

Permitir andlisesobjetivasentreossaldrioseremuneragoes
de mulheres e homens, mostrar a proporcdo de mulheres e

6 E uma plataforma online criada pelo Governo Federal do Brasil com o objetivo de
facilitar o acesso a informagdes e servigos relacionados ao mercado de trabalho. Ele
reune diversos servigos voltados tanto para trabalhadores quanto para empregadores,
promovendo a intermediacdo de mdo de obra, a gestdo de beneficios e o acesso a
programas de qualificagdo profissional.




homens em cargos de direcdo, geréncia e chefia, separados por
raca/etnia, identificar iniciativas e politicas desenvolvidas pelas
empresds ou a auséncia delas como um fator que contribui
para as desigualdades. Por exemplo, a presenca de creche ou
auxilio creche, a licenca-maternidade estendida pode ser um
incentivador para maior presenca de mulheres entre o quadro
de trabalhadores (as) e ocupando posicdes de lideranga.

A divulgacdo do Relatério é realizada pelas empresas em
seus sites ou redes sociais, de forma acessivel ao publico e pelo
Ministério do Trabalho e Emprego, no portal oficial Emprega
Brasil. O acesso pelo Portal é possivel desde que se indique o CNPJ
(Cadastro Nacional de Pessoas Juridicas) do estabelecimento’.
As empresas que ndo cumprirem com as obrigagdes previstas
em Lei estdo sujeitas a multa administrativa de até 3% da folha
salarial, limitada a 100 saldrios minimos.

¥

5. COMO OS SINDICATOSE
EMPREGADORES PODEM ATUAR
PARA REDUZIR AS DESIGUALDADES
SALARIAIS NO AMBIENTE DE TRABALHO

A negociacdo coletiva da igualdade salarial deve
ser conduzida com base na cooperacdo entre empresas e
trabalhadores (as), garantindo que a Lei n° 14.611/2023 seja
aplicada de maneira eficaz. O compromisso com a equidade
de género fortalece a cultura organizacional e contribui para
um ambiente de trabalho mais justo e produtivo.

7 Para acesso ao Relatério, em marco e setembro, a empresa deve acessar o portal
Emprega Brasil, aba empregador no link: https:/servicos.mte.gov.br/empregador/#/
login
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E importante que as entidades sindicais busquem incluir,
nas pautas de negociacdo coletiva e mediacdo trabalhista?,
cldusulas que visem a promoc¢do da equidade de género nas
relacdes de trabalho.

Garantir também a presenca das mulheres nas mesas
de negociacdo pode fortalecer os sindicatos aumentando sua
legitimidade e representatividade. Promover essa participacdo
é essencial para construir um mercado de trabalho mais
inclusivo e igualitdrio, com isso beneficiando toda a sociedade.

5.1. PLANO DE AGAO PARA MITIGAGAO DA
DESIGUALDADE SALARIAL E A PARTICIPACAO DOS
SINDICATOS

A Lei introduz uma inovacdo significativa: a
obrigatoriedade da participagdo dos sindicatos na elaboragdo
do Plano de A¢do para a mitigagdo das desigualdades salariais.
Conforme a regulamentacdo, sempre que forem identificadas
desigualdades salariais em fungdes ou trabalhos idénticos, a
empresa serd notificada e deverd apresentar um Plano de Acdo
no prazo maximo de 90 dias. Esse plano deve incluir:

1. Medidas a serem adotadas com escala de prioridade;
2. Metas, prazos e mecanismos de aferi¢cdo de resultados;
3. Planejamento anual com cronograma de execucdo; e
4. Avaliacdo das medidas com periodicidade minima

semestral.

K

8 O Ministério do Trabalho e Emprego disponibiliza o servico de mediag¢do em todos
os estados e no DF. Link com informacgdes para solicitar o servigo https:/www.gov.br/
pt-br/servicos/registrar-mediacao-coletiva-de-trabalho
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Além disso, a empresa deverd promover a criacdo de
programas que visem a capacitacdo de gestores, liderancas e
empregados (as) a respeito do tema da equidade entre mulheres
e homens no mercado de trabalho; promover a diversidade e
inclusdo no ambiente de trabalho e a capacitacdo e formacdo de
mulheres para o ingresso, permanéncia e ascensdo no mercado
de trabalho em igualdade de condigdes com os homens.

A participacdo dos sindicatos é crucial naimplementacdo
e fiscalizagcdo da Lei de igualdade salarial por vdrias razdes:

Negociacdo coletiva:

Os sindicatos podem negociar convengdes e
acordos coletivos que incluam cldusulas especificas
sobre igualdade salarial. Esses acordos ajudam a
estabelecer critérios objetivos para a remuneracgdo,
evitando discriminagdo de género. Além disso, as
normas coletivas podem avancar em relacdo &
Lei e a regulamentacdo estabelecendo medidas
especificas como politicas de transparéncia salarial
e mecanismos de resolucdo de conflitos que
garantam uma aplicagdo mais eficaz das regras de

igualdade. Esses acordos também podem incluir
beneficios adicionais, como incentivos a contratacdo
de mulheres em cargos de lideranca ou estratégias
para reduzir a segregagdo ocupacional e ampliar
a contratagdo de mulheres. Também podem ser
incluidas medidas de apoio a parentalidade e ao
compartilhamento das obrigag¢des parentais.
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Monitoramento e fiscalizacdo:
Os sindicatos tém acesso a informagdes salariais,
por meio das trabalhadoras, e podem identificar
discrepdancias salariais.

Educacdo e conscientizacgdo:
Os sindicatos podem incentivar as trabalhadoras
a denunciarem discriminac¢des, assim como

promover campanhas publicas para aumentar a
conscientizacdo sobre a importéncia da Lei de
igualdade salarial e a publicagdo do Relatério de
Transparéncia Salarial.

Fortalecer as politicas publicas:
Os sindicatos participam do desenvolvimento
de politicas publicas, pressionando governos e
legisladores para fortalecer as leis de igualdade
salarial e criar mecanismos mais eficazes de
fiscalizacdo.

5.2. PLANO DE ACAO PARA PROMOGAO DA
EQUIDADE SALARIAL: DIAGNOSTICO, ESTRATEGIAS E
MONITORAMENTO

5.2.1. Diagnéstico da Estrutura Salarial e de Beneficios

O diagndstico da estrutura salarial é o primeiro passo para

identificar e corrigir desigualdades dentro das empresas. Ele
deve envolver:
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Levantamento de dados sobre remuneracdo e beneficios

« Coleta de informagdes sobre os saldrios pagos
para mulheres e homens em func¢des equivalentes.

« Andlise dos beneficios concedidos (bénus, plano
de carreirq, incentivos, gratificagdes).

« Comparagdo dos dados para verificar se hd
desigualdades estruturais.

Identificacdo de eventuais disparidades salariais

« Aplicacdo de metodologias para mensuragdo da
desigualdade, como cdlculo de médias salariais e andlise
da mediana.

- Avaliacdo de diferencas por setor, cargo e tempo de
empresa, verificando se hd padrdes discriminatérios.

« Investigacdo sobre fatores que possam justificar variacdes
salariais, garantindo que ndo haja viés de género.

Anadlise de critérios utilizados para
promocdes e aumentos salariais

« Estudo das prdticas de promocdo para verificar se hd
transparéncia e critérios objetivos.

« Identificagdo de barreiras que dificultam a ascensdo de
mulheres a cargos de lideranca.

« Comparacdo do tempo médio necessdrio para que
homens e mulheres sejam promovidos.
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Praticas de diversidade e inclusdo

- Existéncia de iniciativas para incentivar a contratacdo de
mulheres, mulheres vitimas de violéncia, mulheres negras,
mulheres LGBTQIA+, chefes de familia, mulheres com
deficiéncia.

- Identificacdo de critérios para promogdes a cargos de
chefia, geréncia e direcdo.

Programas de apoio

« Iniciativas ou programas do empregador para
compartilhar obrigacdes familiares: flexibilizacdo
do regime de trabalho para apoio d parentalidade;
concessdo antecipada de férias; licenca-
paternidade estendida; licenca-maternidade
estendida e auxilio creche (ou creche).

5.2.2. Defini¢do de Estratégias

Com base no diagndstico,
identificadas as disparidades o passo
seguinte é implementar estratégicas
para criacdo do plano de acgdo para
garantir igualdade, por meio de:
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Estabelecimento de medidas a serem adotadas
com escala de prioridade, tais como:

 Desenvolvimento de politicas internas queassegurem
a equiparacdo salarial entre mulheres e homens.

+ Implementac¢do de medidas para
aumentar a representacdo de mulheres em
setores e cargos de lideranca.

Estabelecimento de metas, prazos e cronograma
de execucdo para reducdo de disparidades

« Defini¢do de prazos e objetivos concretos para corrigir
diferencas salariais.

+ Adogdo de metas progressivas para alcangar a equidade,
ajustadas de acordo com a realidade da empresa.

Criacdo de um plano de ac¢do para
correcdo de desigualdades

+ Desenvolvimento de politicas internas que assegurem
a equiparacdo salarial entre mulheres e homens.

+ Implementacdo de medidas para aumentar a
representagcdo de mulheres em setores e cargos de
lideranca.
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Desenvolvimento de mecanismos de fiscalizacdo,
acompanhamento, afericdo de resultados e avaliacdo
das medidas adotadas

- Estabelecimento de processos internos para
acompanhamento de sua implementagdo.

« Fortalecimento do papel dos sindicatos e érgdos
fiscalizadores na supervisdo do cumprimento das normas.

- Afericdo e acompanhamento dos resultados na
mitigacdo da desigualdade baseada em dados.

« Avaliacdo das medidas adotadas com periodicidade
minima semestral.

« Correcdo de medidas quando os dados obtidos
no acompanhamento indicarem ineficdcia em seu
desempenho.

5.2.3. Negociacdo coletiva e Acordo Coletivo

A negociacdo coletiva desempenha um papel essencial
na garantia da igualdade salarial e laboral, tanto no momento
da elaboragdo do Plano de Acgdo para mitigagdo das
desigualdades, quanto para garantir a inclusdo de cldusulas de
equidade nas convengdes e acordos coletivos. A negociagdo
pode ser feita diretamente pelas partes interessadas ou por
meio de mediacdo coletiva trabalhista.



Didalogo das medidas entre sindicatos
laborais e patronais e empresas

+ Reunides periddicas entre sindicatos e
empregadores para debater avancos e desafios na
aplicagdo da Lei n.° 14.611/2023.

« Construgdo conjunta de medidas preventivas
e solugdes para problemas identificados no
diagndstico das desigualdades.

Definicdo de clausulas especificas em acordos coletivos

i) Clausula de Comité Paritdrio ou Mesa Permanente de
Igualdade Salarial

Descricdo: Criacdo de um comité ou mesa permanente
com representantes da empresa e do sindicato para
monitorar e propor a¢des de igualdade salarial.

Texto Sugerido:

“Fica instituido o Comité Paritdrio ou Mesa Permanente
de Igualdade Salarial, composto por representantes da
empresa e do sindicato, com a finalidade de monitorar
a aplicacdo da Lei n.° 14.611/2023, analisar relatérios
de transparéncia salarial e propor medidas corretivas e
preventivas. O comité se reunird semestralmente para
avaliar os avancos e desafios na implementacdo da
igualdade salarial.”




ii) Clausula de Capacitacdo e Conscientizacdo sobre
Igualdade de Género

Descricdo: Prevé treinamentos conjuntos para
empregados(as), liderancas e sindicatos.
Texto Sugerido:

“A empresa e o sindicato comprometer-se-do a promover,
em conjunto, programas de capacitacdo e sensibilizacdo
sobre equidade de género e igualdade salarial. Os
treinamentos serdo realizados semestralmente e voltados
para todos os niveis hierdrquicos da organizacdo, com
foco na eliminagdo de vieses de género, critérios justos
para promogdes e a importdncia da transparéncia
salarial.”

iii) Clausula de Auditoria Salarial Conjunta

Descricdo: Estabelece auditorias periddicas com
participacdo do sindicato para avaliar a equidade
salarial.

Texto Sugerido:

"A empresa realizard auditorias salariais anuais, com
acompanhamento de representantes do sindicato,
para identificar eventuais disparidades de género na
remuneracdo e propor medidas corretivas. Os resultados
das auditorias serdo apresentados ao Comité Paritdrio
de Equidade Salarial e divulgados para os trabalhadores
e trabalhadoras.”




iv) Cldausula de Acompanhamento de Planos de Acdo

Descricdo: Define a participacdo do sindicato na
elaboragdo e monitoramento dos planos de acdo de
equidade salarial.

Texto Sugerido:

“Sempre que forem identificadas desigualdades salariais,
a empresd, em conjunto com o sindicato, elaborard um
Plano de Agdo para mitigar as disparidades, com prazo
mdximo de 90 dias para sua implementagdo. O plano
deverd incluir metas objetivas, cronograma e mecanismos
de avaliagdo, garantindo a participagdo do sindicato no
acompanhamento da execugdo das medidas.”

v) Clausula de Incentivo @ Promocdo de Mulheres

Descricdo: Estabelece acdes conjuntas para aumentar a
presenca de mulheres em cargos de lideranca.

Texto Sugerido:

“A empresa e o sindicato desenvolverdo, em conjunto,
um programa de incentivo a promocdo de mulheres
para cargos de lideranga, incluindo a identificacdo de
barreiras estruturais e o desenvolvimento de planos
de capacitacdo. As metas de inclusdo de mulheres em
posicdes estratégicas serdo revisadas anualmente pelo
Comité Paritdrio de Equidade Salarial.”




vi) Cldausula de Criacdo de um Canal de Denuncias
Conjunto

Descricdo: Implementagdo de um canal de denuncias
gerido pela empresa e pelo sindicato.

Texto Sugerido:

n Q . ~ . .
A empresa e o sindicato manterdo um canal de dendncias
conjunto e sigiloso para casos de discriminac¢do salarial
e desigualdade de oportunidades no ambiente de
trabalho. O canal serd amplamente divulgado entre
os(as) trabalhadores(as), garantindo a prote¢do contra
represdlias para quem apresentar dendncias.”

vii) Clausula de Monitoramento e Divulgacdo de Boas
Praticas

Descricdo: Prevé a criagdo de relatdérios anuais conjuntos
sobre boas prdticas de equidade salarial.

Texto Sugerido:

"A empresa e o sindicato divulgardo, anualmente, um
relatério conjunto com boas prdticas adotadas para
a promocdo da equidade salarial, contendo dados
sobre evolucdo das politicas de igualdade e medidas
implementadas. Esse relatério serd apresentado aos
trabalhadores e trabalhadoras e encaminhado aos
oérgdos competentes para fortalecer a transparéncia e o
compromisso com a equidade de género.”




viii) Clausula de Critérios Objetivos para Promocées e
Beneficios

Descricdo: Estabelece pardmetros claros para progressdo
na carreira, evitando discriminagdo de género.

Texto Sugerido:

"A empresa definird critérios transparentes e obijetivos
para promogdes, progressdo salarial e concessdo de
beneficios, assegurando que todos os empregados e
empregadas tenham igualdade de oportunidades de
crescimento profissional.”

ix) Clausula de Capacitacdo e Sensibilizacdo

Descricdo: Prevé treinamentos periédicos para gestores
e empregados sobre equidade de género e combate a
discriminacdo.

Texto Sugerido:

A empresa oferecerd treinamentos semestrais para
gestores e colaboradores sobre equidade de género,
boas prdticas de remuneragcdo justa e combate a
discriminacdo salarial, visando a construcdo de um
ambiente de trabalho mais inclusivo.”




x) Clausula de Licenca Parental Igualitaria

Descricdo: Busca incentivar a licenca parental para
ambos os géneros, reduzindo a penalizagdo das mulheres
no mercado de trabalho.

Texto Sugerido:

“A empresa estimulard a licenca parental compartilhada,
incentivando empregados e empregadas a usufruirem de
igual periodo de afastamento para cuidados com filhos,
sem prejuizo de remunerac¢do ou progressdo na carreira.”

xi) Clausula de Combate a Penalizacdo da Maternidade

Descricdo: Prevé medidas para evitar que a gravidez e a
maternidade sejam fatores de discriminagcdo no ambiente
de trabalho.

Texto Sugerido:

“Fica vedada qualquer forma de discriminacdo contra
empregadas gestantes ou mdes recentes, sendo
garantida a manutencdo da trajetéria profissional, o
direito a promocgdes e a participacdo em oportunidades
de desenvolvimento profissional.”
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Revisdes periédicas dos acordos coletivos

- Ajuste constante dos acordos para corrigir falhas e
aprimorar as politicas de equidade salarial.

« Discussdo com sindicatos e empregadores sobre
melhorias a serem implementadas.

Divulgacdo de boas praticas e casos de sucesso

« Compartilhamento de experiéncias bem-sucedidas
para incentivar outras empresas a adotarem iniciativas
semelhantes.

« Reconhecimento publico de empresas que demonstram
compromisso com a equidade salarial.
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