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VII1 ENCONTRO VIRTUAL DO CONPEDI
DIREITO DO TRABALHO E MEIO AMBIENTE DO TRABALHO |

Apresentacdo

O Grupo de Trabaho “Direito do Trabalho e Meio Ambiente do Trabalho 1", no &mbito do
VIl Encontro Virtual do CONPEDI, reafirma seu compromisso com a producdo cientifica
critica, plural e comprometida com os valores constitucionais da dignidade da pessoa
humana, da justica social e da promocgdo de ambientes laborais seguros, inclusivos e
sustentaveis.

Os artigos que compdem este GT expressam a vitalidade e a complexidade das reflexdes
contemporaneas no campo do Direito do Trabalho. Ao tratarem de temas que vao desde a
desconexao digital e o burnout até o impacto das novas tecnol ogias na forma de organizagéo
do trabalho, passando por desigualdades estruturais, coOmo 0O raciSmo, O Sexismo e a
terceirizagdo precarizante, os textos agui reunidos demonstram o quanto as relagdes laborais
seguem sendo espaco de disputa, transformagao e resisténcia.

Destacam-se ainda analises fundamentais sobre o combate ao trabalho escravo
contemporaneo, o papel da fiscalizagdo estatal diante da escassez orcamentéria, os desafios
da uberizac&o frente a protegdo socia e o entrelacamento entre os direitos humanos e a
realidade concreta de trabalhadores e trabalhadoras no Brasil.

O grupo traz a luz abordagens interdisciplinares e interseccionais, com olhares atentos ao
meio ambiente do trabalho, a salde fisica e mental dos trabal hadores, a efetivacéo de direitos
fundamentais e a urgente necessidade de repensar paradigmas, inclusive culturais, como no
debate sobre masculinidades emergentes e seus reflexos nas dinamicas laborais.

Convidamos os leitores e as leitoras a mergulharem neste rico mosaico de reflexdes, no qual
o Direito do Trabalho se afirma como instrumento de emancipagao, inclusdo e justica social.
Que este GT possa inspirar novos didlogos, pesquisas e praticas comprometidas com um
mundo do trabalho mais digno, equitativo e sustentével.

Eloy Pereira Lemos Junior (Universidade de Italina— UIT)

Vanessa Vieira Pessanha (Universidade do Estado da Bahia— UNEB)

Paulo Campanha Santana






A TRANSPARENCIA SALARIAL E SUA REPERCUSSAO NA CULTURA
CORPORATIVA: REFLEXOES SOBRE A LEI 14.611/23E O ESG

SALARY TRANSPARENCY AND ITSREPERCUSSIONS ON CORPORATE
CULTURE: REFLECTIONSON LAW 14.611/23 AND ESG

Francisca Carolina Pessoa Bezerra
Y asmin Guimar aes de Freitas
Renata Albuquerque Lima

Resumo

O presente estudo examina 0s impactos da transparéncia salarial na cultura das organizagoes,
com foco na Lei 14.611/2023 e a relacdo desta com as politicas de ESG (Environmental,
Social, and Governance). Inicialmente, seré realizada uma andlise acerca da transparéncia e
das préticas de ESG como instrumentos para a construcdo de negécios sustentaveis e
inclusivos. Em seguida, a pesquisa discutird o papel da Lei 14.611/2023, que apresenta a
transparéncia salarial como um mecanismo para a eliminacdo da disparidade salarial e
consequente promocdo da igualdade de género no mercado de trabalho. Além disso, tratard
sobre os desafios relacionados a efetivacdo das medidas contidas na legislacdo, incluindo as
resisténcias culturais e juridicas, bem como as questfes discutidas nas Acbes Diretas de
Inconstitucionalidade 7612 e 7631, que questionam alguns dispositivos da norma. O trabalho
utilizara uma abordagem qualitativa, combinando andlise documental da legislacéo e revisdo
bibliogréfica sobre ESG, igualdade de género e transparéncia corporativa e salarial. Por fim,
buscar-se-4identificar os principais obstaculos aimplementacdo da Lei 14.611/2023 e propor
estratégias para sua execucdo nas empresas.

Palavras-chave: Esg, Transparénciasalarial, Igualdade de género, Lei 14.611/2023, Acles
diretas de inconstitucionalidade 7612 e 7631

Abstract/Resumen/Résumé

This study examines the impacts of salary transparency on organizational culture, focusing
on Law 14.611/2023 and its relationship with ESG (Environmental, Social, and Governance)
policies. Initially, an analysis will be conducted on transparency and ESG practices as
instruments for building sustainable and inclusive businesses. Subsequently, the research will
discuss the role of Law 14.611/2023, which positions salary transparency as a mechanism to
eliminate wage disparities and promote gender equality in the labor market. Furthermore, it
will address the challenges related to the implementation of the measures outlined in the
legislation, including cultural and legal resistance, as well as the issues raised in Direct
Actions of Unconstitutionality (ADIs) 7612 and 7631, which challenge certain provisions of
the law. The study will adopt a qualitative approach, combining documentary anaysis of the
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legislation and a bibliographic review on ESG, gender equality, and corporate and salary
transparency. Finally, the research aims to identify the main obstacles to the implementation
of Law 14.611/2023 and propose strategies for its execution within companies.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Esg, Salary transparency, Gender equality, Law
14.611/2023, Direct actions of unconstitutionality 7612 and 7631
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INTRODUCAO

A desigualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil se mantém como uma das
mais evidentes manifestaces da discriminacdo de género no mercado de trabalho, mesmo
diante dos avangos na qualificacdo das mulheres e das politicas voltadas a inclusdo. Apesar dos
progressos legislativos e das politicas publicas voltadas a igualdade de género, nas 50.692
empresas com 100 ou mais empregados, as mulheres ganham, em média, 20,7% menos que 0S
homens, conforme os dados do 2° Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios
Remuneratorios (Brasil, 2024, s.p.), observando-se que as mulheres continuam enfrentando
disparidades consideraveis no que se refere a remuneracéo.

A busca pela igualdade salarial e pela ndo discriminacdo € uma luta historica,
observando-se que a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, datada de 1948, dispde em
seu artigo 23 que “Todos tém direito, sem discriminag¢do alguma, a salario igual por trabalho
igual.” Em 1984, com algumas reservas’, o Brasil ratificou a Convencao sobre a Eliminacio de
Todas as Formas de Discriminacéo contra a Mulher (CEDAW, na sigla em inglés), que é um
tratado internacional de direitos humanos, adotado em 18 de dezembro de 1979, por meio da
Resolucao n° 34/180 da Assembleia das Nacdes Unidas.

A CEDAW tem por objetivo combater a discriminagéo de género entre os Estados-
Partes e promover a igualdade de direitos entre homens e a mulheres. Somente apds 10 anos de
sua ratificacdo, em 1994, as reservas foram revogadas pelo Congresso Nacional e a Convencéo
foi aprovada em sua integralidade, através do Decreto Legislativo n° 26, de 1994.

Em 2002, o Decreto n° 4.377 promulgou a Convencdo sobre a Eliminacéo de Todas as
Formas de Discriminagdo contra a Mulher no ordenamento juridico brasileiro para que ela
passasse a vigorar plenamente. E importante lembrar que a Constituicio Federal de 1988 se
relaciona com a CEDAW, uma vez que estabelece em seu artigo 5° que “todos sdo iguais
perante a lei” e que “homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigagdes”.

Neste caso, a transparéncia salarial torna-se obrigatéria para satisfazer a lacuna de
género a partir das mais éticas classificagdes dos vinculos de distribuicdo. A Lei 14611/2023,
a qual trata acerca da igualdade salarial e dos critérios remuneratdrios entre mulheres e homens,

bem como alterou a Consolidacdo das Leis do Trabalho, estipula: “O tema da igualdade salarial

LAs reservas se referem ao paragrafo 4° do artigo 15 e ao paragrafo 1°, alineas “a”, “c”, “g” e “h” do artigo 16 da
CEDAW, os quais estdo relacionados aos direitos civis das mulheres a equidade de direitos nas relagfes conjugais.
(Carvalho, 2022). Disponivel em: https://investidura.com.br/artigos/direitos-humanos/respeito-e-bom-e-ela-gosta-
um-olhar-sobre-a-efetivacao-pratica-da-convencao-sobre-a-eliminacao-de-todas-as-formas-de-discriminacao-
contra-a-mulher-cedaw/
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e até mesmo critérios de remuneracdo entre homens e mulheres estd enunciado nas leis
trabalhistas consolidadas.” (Brasil, 2024).

A referida lei, além de buscar garantir direitos trabalhistas fundamentais, conecta-se
de forma direta aos principios do ESG (Environmental, Social, and Governance) que envolve
respectivamente as préaticas relacionadas ao meio ambiente, a responsabilidade social e a
governanga corporativa, as quais sdo consideradas essenciais para a criagdo e manutencédo de
organizagOes sustentaveis. Nos seus aspectos sociais, ESG aborda a desigualdade de género, a
discriminacdo baseada na orientacdo sexual e identidade de género. As politicas de ESG
preveem igualdade salarial em posi¢fes comparaveis, refletindo na existéncia de mulheres em
cargos de lideranca.

Ainda no que se refere ao pilar social do ESG, a transparéncia salarial se apresenta
como um fator estratégico para conciliar objetivos empresariais com os valores de inclusdo e
equidade, fortalecendo a credibilidade das organizacOes e gerando valor para os stakeholders.
A exigéncia de transparéncia e equidade ndo deve ser vista apenas como uma obrigacgéo legal,
mas como uma oportunidade que as empresas possuem de transformar a cultura organizacional
para melhor, tornando o ambiente de trabalho mais justo e saudavel.

As Acdes Diretas de Inconstitucionalidade 7612 e 7631, em andlise pelo Supremo
Tribunal Federal, trazem a discussao a constitucionalidade de dispositivos da Lei 14.611/2023
e seus atos regulamentadores (Decreto n°® 11.795/2023 e Portaria MTE n° 3.714/2023),
relacionados a promocdo da igualdade salarial entre homens e mulheres.

A ADI 7612, proposta pelas ConfederacGes Nacional da Industria (CNI) e do
Comércio de Bens, Servicos e Turismo (CNC), questiona, entre outros pontos, 0 §2° do art. 5°
da lei, que exige a implementacgéo de planos de acéo para corrigir desigualdades salariais, e 0
86° do art. 461 da CLT, alegando violagdo aos principios da proporcionalidade, isonomia
material (art. 5°, caput e inciso I; art. 7°, inciso XXX), seguranca juridica e ampla defesa (art.
59, incisos LIV e LV), conforme se verifica pela analise dos autos do processo (Brasil, 2024).

Jaa ADI 7631, ajuizada pelo Partido Novo, questiona a obrigatoriedade de divulgacéo
de relatorios de transparéncia salarial e de elaboragéo de planos de a¢do, argumentando que tais
exigéncias ferem a livre iniciativa (art. 1°, inciso 1V, e art. 170, inciso 1V) e a confidencialidade
empresarial, ao expor dados estratégicos e possibilitar intervencdes externas nas politicas
internas das empresas (Brasil, 2024). Ambas as ac¢des refletem a complexidade de harmonizar
a busca pela equidade de género com a observancia de outros direitos e garantias

constitucionais.
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A metodologia adotada neste estudo baseia-se em uma abordagem qualitativa,
fundamentada na revisdo de literatura e anélise documental. O desenvolvimento do trabalho
sera realizado por meio da leitura de livros e artigos cientificos que abordam a tematica da
desigualdade salarial de género, transparéncia corporativa e salarial e os pilares do ESG, com
énfase no pilar social.

O presente artigo busca discutir a influéncia da transparéncia salarial na cultura
corporativa brasileira, com foco nos impactos da Lei 14.611/2023 em harmonia com 0s
principios ESG. A analise propde compreender como as exigéncias estabelecidas na legislacao,
principalmente no que tange a transparéncia das informagdes salariais, podem contribuir para a
promocao da equidade de género e para a construcdo de um mercado de trabalho mais ético e
justo.

1. O PAPEL DAS PRATICAS DE ESG E DA TRANSPARENCIA NA CONSTRUCAO
DE NEGOCIOS SUSTENTAVEIS

Mariana Covre e Rose Meire Cyrillo (2023) defendem que o ha trés pilares no modelo
ESG que devem ser estudados. Séo eles: 1) pilar ambiental (environmental), que realiza o uso
racional de recursos ambientais, bem como a preservagdo da biodiversidade, a reducdo da
emissdo de gases de efeito estufa e o tratamento adequado de residuos soélidos; 2) pilar social
(social), que envolve a melhoria de condigcOes e relagdes de trabalho, capacitacdo e plena
condicdes de desenvolvimento para os empregados e as empregadas, respeito aos direitos
humanos, e de seguranca de dados de todos; e 3) pilar governanca (governance), no qual ha a
preservacdo da independéncia do conselho de administracdo, politicas anticorrupcdo e de
enfrentamento aos assédios e a violéncia laboral; além de mecanismos de transparéncia e
prestacdo de contas.

Stocker e lIrigaray (2022, p.01) afirmam que o conceito de desenvolvimento
sustentavel inclui desenvolvimento econémico, conservacdo da natureza e a reducdo da
desigualdade global como um objetivo ético comum. Importante ressaltar que o estudo da
Nature Millennium EcosystemReport (2005) apontou que ainda estamos vivendo acima de
nossos meios, e pouco progresso foi feito na construgdo de uma ética intergeracional ou no
alcance das metas de nossas previsoes.

O relatorio "Transformando o nosso mundo: a Agenda 2030 para o Desenvolvimento
Sustentavel” lancado pela ONU em 2015 introduziu os 17 objetivos de desenvolvimento
sustentavel. Esta é uma agenda comum para paises, setores governamentais e sociedade civil

trabalharem juntos para combater a pobreza, superar a desigualdade e buscar um
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desenvolvimento sustentavel. Reafirma um novo modelo de desenvolvimento ético, continuo e
abrangente.

Um grande impacto na economia global, os riscos imprevisiveis de uma pandemiae a
crise climatica acelerada podem ser vistos como fenémenos paralelos, dizem os autores
supracitados. Desse modo, tanto investidores quanto formuladores de politicas percebem a
urgéncia em investimentos e desenvolvimentos em ESG. Isso evidencia a redugdo no grau em
que a sociedade depende de estruturas formadas pelo governo, enquanto empresas que podem
se sustentar sdo cada vez mais visiveis. Somente organizacdes envolvidas na criacdo de
empregos, questionando o crescimento sustentavel, prote¢es ao consumidor e 0 uso racional
dos recursos naturais, isso sera possivel.

Dentre os varios componentes que constituem o ESG, o social pode ser considerado o
mais essencial na definicdo de seus conceitos e funcfes. Essa caracteristica traz a empresa para
um didlogo com a sociedade e, assim, especifica acBes sociais que contribuem para a conexdo
entre 0 meio ambiente e o local de trabalho — onde os funcionarios sdo bem tratados, o que
implica politicas de inclusdo e diversidade.

Uma empresa que toma o critério social como missdo representa o que é chamado de
empresa responsavel com seus stakeholders, pois investe no desenvolvimento de seus
funcionarios e traz diferentes tipos de vida para seus trabalhadores, estabelece comités para
diversidade no trabalho ou visa garantir diversidade entre a equipe de gestdo por meio de
politicas como negociacdes bem-sucedidas de fixacdo salarial dentro das proprias empresas.

Acerca do tema, Reinaldo Bulgareli, do Instituto Ethos, afirma que:

Organizacdes inclusivas distribuem oportunidades com equidade, oferecem condic6es
de desenvolvimento para todos, reconhecem as pessoas e tém apreco pela diversidade
a ponto de considera-la em suas escolhas, na tomada de decisdes em relacéo a todos
0s seus publicos e atividades (...) A inclusdo acontece na construcdo de ambientes
promotores de justica, de interagdes colaborativas, da criatividade e de solugdes
inovadoras para os desafios que afetam uma comunidade ou toda uma sociedade.
Inclusdo diz respeito a cria¢cdo de um ambiente no qual cada um tenha a oportunidade
de participar plenamente na criacdo do sucesso da relacdo, da missdo escolhida, do
desafio enfrentado, e no qual todos sdo valorizados em suas diferentes habilidades,
conhecimentos e atitudes (Bulgareli, 2013, s.p.).

A prética do ESG é fundamentada através da constante demonstracdo de acOes e
eficicia tanto para os stakeholders quanto para a sociedade em geral, e a ferramenta usada nesse
intuito é a transparéncia das acgdes realizadas, de seus objetivos e seus impactos. Também se

constitui como instrumento nas boas praticas de governanga corporativa e na analise da
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efetividade das politicas de ESG da instituicdo. Nesse sentido, importa citar a autora Nelmara
Arbex ao afirmar que:

A implementacdo das chamadas praticas ESG ndo se limita a cumprir as leis
existentes, mas devem estar alinhadas com o entendimento de que a empresa e sua
lideranca tém sobre o papel de fomentadores da transformacdo social positiva, de
melhoria da qualidade de vida de todos e da protecdo dos recursos naturais necessarios
para isso, no curto e longo prazo (Arbex, 2023, p. 87).

A transparéncia de praticas e de funcionamento sempre se constituiu em pilar central
da boa governanca corporativa, proporcionando aos investidores e acionistas a compreensao e
imagem de como seu capital estd sendo empregado, de modo a permitir feedback com relacdo
a gestdo e administracao dos bens de capital da empresa, de modo que ndo poderia ser diferente
com as praticas de ESG.

Apesar da relevancia da adocdo de boas praticas de governancga corporativa e da
necessidade em investimentos no pilar Social, a desigualdade salarial entre os sexos, também
conhecida como gender gap, ainda € considerada uma realidade persistente entre muitas
empresas. Conforme delineado no "2° Relatdério Anual sobre Transparéncia Salarial e Critérios
de Remuneracao”, as mulheres recebem, em média, 19,4% menos do que seus colegas homens
em posicdes equivalentes.

Portanto, a transparéncia permite ainda analisar a congruéncia entre as praticas de ESG
e a cultura corporativa da instituicdo onde o capital esta sendo empregado, como, por exemplo,
os demonstrativos de compensacao financeira estratificado por género ou outros publicos alvo
de acBes, como a populacdo LGBT ou demais minorias.

A garantia do correto emprego do capital, da existéncia de uma cultura corporativa
progressista e da existéncia e efetividade de acdes permite ao investidor uma maior seguranca
na aplicacdo e destinacao de seu capital, servindo como um diferencial competitivo dentro do

mercado de capitais.

2. A LEI 14.611/2023 E A TRANSPARENCIA SALARIAL COMO MEDIDA EFICAZ
PARA A IGUALDADE DE GENERO

Com base nas descobertas de Sérgio Santos (2022), mulheres brancas com ensino
superior ganham, em média, aproximadamente sessenta por cento dos salarios de homens
brancos com o mesmo nivel; e mesmo quando elas ocupam 0 mesmo cargo que esses homens

ou realizam o mesmo trabalho, a diferenca so se torna maior para mulheres negras — em média,
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elas ganham pouco mais de quarenta por cento do que é pago aos seus colegas masculinos da
mesma cor.

Além disso, 0 2° Relatério Anual sobre Transparéncia Salarial e Critérios de
Remuneracgdo observa que mulheres negras e latinas enfrentam uma desigualdade salarial ainda
maior. Segundo o Ministério do Trabalho e Emprego, o Relatério Anual do ano de 2024 sobre
Transparéncia Salarial e Padrées de Compensacgéo, langado em marco, revelou que, das 49.587
empresas pesquisadas, 73% (36.000) tém registros de uma década. A proporcdo de empresas
implementando politicas para facilitar o recrutamento de mulheres também ¢ bastante
desanimadora: apenas 32,6%.

Em relac&o a grupos especificos, os numeros séo ainda mais alarmantes: 1) Mulheres
negras (26,4%); 2) Mulheres com deficiéncia (23,3%); 3) Mulheres LBTQIAP+ (20,6%); 4)
Chefes de familia (22,4%); e 5) Mulheres que foram vitimas de violéncia (5%). Apenas 38,3%
das empresas tém politicas para recrutar mulheres para ocupar posicdes de geréncia ou
executivas.

A participacao crescente do publico feminino no mercado de trabalho esta no front das
evidéncias relativas a existéncia de um gap salarial entre os géneros. Este nimero passou de
20,86% da populagdo economicamente ativa em 1970 para 43,55% em 2010, conforme dados
demogréficos colhidos pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE).

Enquanto isso, dados fornecidos pelo Conjunto Minimo de Indicadores de Género
(CMIG), disponibilizados pela Divisdo de Estatistica das Na¢des Unidas, mostram que, em
2019, 54,5% das mulheres e 73,7% dos homens participavam da forca de trabalho. A
consequéncia l6gica deste dado apresentado é de que existe uma maior dificuldade de insercao
das mulheres no mercado de trabalho, em especial pela sua maior dedicacdo aos afazeres
domeésticos, consumindo 21,4 horas semanas frente as 11 horas semanais consumidas pelo
publico masculino, segundo dados de 2019 (IBGE, 2021).

Na distribuicdo dos cargos gerenciais e de chefia, de acordo com dados do IBGE
(2022), explicita-se que apenas 39,3% sédo ocupados por mulheres, contribuindo no gender gap
salarial, especialmente nessas areas de geréncia, nas quais as mulheres recebem, em média,
73% da remuneragdo paga a suas contrapartes masculinas.

No setor publico, vale lembrar que muitos cargos gerenciais sdo providos sem
concurso publico ou selecdo interna, mas com discricionariedade pela administragdo publica.
De acordo com dados do Painel de Raio X, do Ministério da Gestdo e da Inovagdo em Servicos
Publicos, dos 87.887 cargos e fungdes comissionadas da administragdo direta, autarquica e

fundacional ocupados em novembro de 2023, 41,2% eram ocupados por mulheres. Entretanto,

377



nos cargos mais elevados (Cargo Comissionado Executivo - CCE/Fungdo Comissionada
Executiva - FCE 1.17), a participagao feminina foi de 30,7%.

Verificam-se, entretanto, evidéncias de maior escolaridade entre as mulheres e
crescimento gradual de sua participacdo no mercado formal de empregos, apresentando
impactos na configuracdo das familias, reducdo do crescimento demogréfico e aumento da
parcela da renda atribuida ao sexo feminino no mercado de trabalho, conduzindo a mudancas
estruturais e sociais entre as quais destacam-se aumento progressivo das mulheres nas
atividades econdmicas, reducéo do desemprego e diminuicdo do peso do trabalho doméstico na
ocupacdo feminina (Leone, 2015).

Essa disparidade pode ser atribuida a varios fatores, incluindo esteredtipos de género
e o status do trabalho das mulheres. Andrade e Machado (2018, p. 317) destacam gque, mesmo
em profissdes bem remuneradas, como medicina e direito, as mulheres ganham menos que 0s
homens. Isso se deve & existéncia de um "teto de vidro", uma barreira invisivel formada por
preconceitos sociais sobre a capacidade feminina em certas areas, especialmente nas ciéncias,

e pelas dificuldades decorrentes da dupla jornada de trabalho, que inclui afazeres domésticos.

O teto de vidro é uma barreira invisivel que impede as mulheres de alcangarem
posi¢ces de lideranca, mesmo quando possuem qualificacbes e competéncias
equivalentes as de seus colegas homens. Essa barreira é sustentada por preconceitos e
esteredtipos de género, bem como por praticas organizacionais que favorecem os
homens em processos de promocdo e desenvolvimento de carreira (Moschkovich,
2013, p. 45).

Neste sentido, Carneiro (2018, p. 90) identifica os principais fatores que compdem o
"teto de vidro", incluindo discriminacdo, preconceito, esteredtipos de género, responsabilidades
familiares, demografia da direcdo, equilibrio entre vida profissional e pessoal, baixa
autoconfianca, horarios inflexiveis, estrutura e cultura organizacional, estilos de lideranca, € a
falta de respeito, apoio, autoridade e politicas empresariais de inclusao.

Com relacdo ao preconceito e estereotipos, acredita-se que as mulheres ainda sdo mais
adequadas para papéis tradicionais como esposa ou méde, e sdo vistas como lideres
desagradaveis. O assedio sexual e 0 moral retratam formas de perpetuacdo do preconceito e da
discriminacgdo de género no ambiente de trabalho.

No que se refere aos danos fisicos e psicologicos, sabe-se que sofrer com a
discriminacdo em razéo do género afeta a saude fisica e psicoldgica das mulheres, colocando
seu exercicio profissional e capacidade de competigéo justa em risco. De acordo com Santos et

al. (2022, p. 16), o assédio é qualquer tipo de comportamento que causa, de maneira
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inadequada, dor e sofrimento mental a outra pessoa. E uma forma de violéncia psicoldgica —
repetida, continua e persistente em sua agressdo a dignidade psicologica dos funcionarios,
equipados com almas para protegé-los como bucha de canhéo, responsaveis por decisdes ndo
produtivas de trabalho que séo feitas a seu respeito.
Sobre o assunto, pontua Eleutério que:
No caso especifico da relagdo mulher versus homem, geralmente as condutas
discriminatérias sdo perpetradas por homens que tem interesse em satisfazer sua libido

e, nas relagdes de trabalho, utilizam-se de seu cargo superiorizado para atingir o
intento, constrangendo gravemente a mulher, parte subordinada nesta relacéo

(Eleutério, 2017, p. 155).

A Lei 14.611/2023 possui como meta a garantia de oportunidades iguais para o
desempenho de qualquer funcédo, independentemente de seu género. Esta lei alterou o artigo
461 da Consolidacédo das Leis do Trabalho (CLT) para incluir medidas contra a discriminacao
salarial com base em sexo, raca, cor, etnia, origem nacional ou regional ou idade, e introduz
penalidades para empresas que nao aderirem a esses padroes.

Ao mesmo tempo, a énfase desta lei recai sobre seus requisitos para grandes empresas
com mais de 100 funcionarios. Elas devem fornecer relatérios semestrais de transparéncia e
equidade salarial de género. As organizacdes também devem fornecer dados estatisticos
examinando outras possiveis desigualdades dependendo de raca, etnia nacional, assim como
pais nativo, e medicdes interativas de idade. E importante ressaltar que multas serdo aplicadas
as empresas que ndo cumprirem com as determinacoes legais.

Nessa toada, cumpre dizer que “a ideia por tras de uma politica de transparéncia
salarial é expor as diferencas de remuneracdo entre homens e mulheres e transferir para as
empresas a responsabilidade de enderecar os motivos para tal diferenca.” (Machado, 2023, p.
1).

O pilar social do ESG lida com direitos humanos, gestdo de igualdade e diversidade,
promovendo relagcdes harmoniosas na sociedade. A Lei 14.611/2023 deve, portanto, combater
a discriminacdo racial no mercado de trabalho, exigir que as empresas que adotem politicas de
inclusdo racial, formem equipes.

Ao exigir que as organizacbes coloquem em pratica medidas de agédo afirmativa que
permitam a inclusdo natural de negros e outros grupos raciais marginalizados posteriormente,
a lei fomenta um ambiente de trabalho inclusivo. A implementacéo de politicas de diversidade
ndo apenas aumenta o impacto social positivo, mas também traz vantagens financeiras e

aumenta seu reconhecimento entre consumidores ou investidores preocupados com ética social.
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Isso, claro, € a sobrevivéncia do principio da responsabilidade social da alta administracao das
empresas, que o ESG defende.

De acordo com a Lei 14.611/2023, em consonancia com os principios do ESG, espera-
se que as empresas adotem boas praticas de governanca corporativa e recrutamento. Incluidas
na lei estdo as seguintes medidas: 1) As politicas de emprego e promog¢do da empresa devem
levar em conta a igualdade racial; 2) Implementacdo de um sistema de monitoramento e
auditoria de diversidade; e 3) Educacéo e Treinamento.

No nivel comercial, a diversidade é, sem ddvida, uma estratégia de negocios solida
apesar da demonstracdo de lucros e perdas. Estudos académicos demonstraram que empresas
que adotam préticas de gestdo da diversidade também obtém ideias mais inovadoras e
consequentemente, melhores resultados financeiros. Um relatorio publicado na Harvard
Business Review sugeriu que empresas com alta diversidade racial tém 35% mais chances de
ter desempenho superior a média de seu setor.

E por isso que a Lei 14.611/2023 é um grande passo para que as empresas brasileiras
adotem politicas responsaveis e inclusivas em relacdo a diversidade racial, um dos objetivos
sociais sob 0 ESG. N&o se trata somente de uma questao ética, mas sim a observacao de que a
incluséo e a diversidade aumentam o valor econémico de uma empresa. Essas iniciativas séo
um passo solido para reduzir iniquidades historicas e promover uma sociedade mais justa, além
de serem parte do papel basico das empresas no planeta, quando no futuro todas precisaréo ser
mais inclusivas.

De tal modo, verifica-se a possibilidade da instrumentalizacdo da exigéncia de
transparéncia salarial entre os géneros para auditoria e prestacdo de contas relativas a existéncia
de um gender gap dentro das empresas. A exposi¢do da realidade de género dentro de uma
cultura organizacional gera uma pressao por parte da sociedade e dos investidores pela reforma
e abordagem das préticas institucionais, gerando efetivamente um motor pela modificacédo e
reforma da cultura organizacional.

Esta legislacdo reflete o compromisso do Brasil em promover a igualdade de género
no local de trabalho e eliminar a discriminagdo, conforme estabelecido em tratados e
convengdes internacionais.

De acordo com Pérez Lufio (2013, p. 35), os direitos fundamentais sdo direitos
humanos garantidos pelo sistema legal, frequentemente reforcados pela prépria norma
constitucional. A igualdade salarial, sob essa perspectiva, € um direito humano e também
consagrado na Constitui¢do Brasileira, sendo assim considerado fundamental para a lei. Neste

mesmo sentido, Lima, Lima e Moreira (2009, p. 42) argumentam que os direitos trabalhistas
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basicos derivam diretamente da Constituicdo e sdo garantidos a todo ser humano. Essa
caracteristica destaca que a principal preocupacao € a protecdo da dignidade humana.

Assim, a Lei 14.611/2023 é um avango concreto na luta pela igualdade de género e
segue compromissos internacionais, ao mesmo tempo que promove a transparéncia e a justica
nas relacfes de trabalho. Ademais, fortalece o compromisso do pais com a justica social e a
igualdade de oportunidade para todos, ao exigir que as empresas publiquem relatérios de

transparéncia salarial e prevendo mecanismos para abordar desigualdades.

3. DESAFIOS E PERSPECTIVAS NA EFETIVACAO DA LEI 14.611/2023

Culturalmente, os estere6tipos de género ainda associam as mulheres aos trabalhos
domésticos e ao dever de cuidado com os familiares?, pelos quais elas ndo costumam receber
remuneracao. Ja os homens sdo, em regra, vinculados a cargos de lideranca e a responsabilidade
financeira. Isso reflete diretamente os estere6tipos de género que ainda dominam a sociedade.
Né&o so limitam as oportunidades de progressdo na carreira das mulheres, como também ajudam
a manter a desigualdade salarial.

Conforme delineado no "2° Relatério Anual sobre Transparéncia Salarial e Critérios
de Remuneracdo”, explicitado no topico 1 deste artigo, as mulheres recebem, em média, 19,4%
menos do que 0s homens em posi¢des equivalentes.

Biderman e Guimardes (2004) consideram que os pensamentos influenciados por
séculos de patriarcado levam a concepg¢des como as de que as mulheres sdo criaturas frageis,
que devem ser meramente confinadas as suas préprias casas, mas isso nao é tudo. Os homens
decidem quais papéis elas exercem e 0s providenciam do lado de fora, por sua vez. Os autores
fazem duas elucidac6es de significado: uma é que a masculinidade esta conectada com forca,

enguanto a feminilidade significa submissao.

2Segundo pesquisa divulgada em outubro pelo Instituto Brasileiro de Economia da Fundacédo Getulio Vargas (FGV
IBRE), o trabalho ndo pago de cuidados nas familias, em média para todo pais, é 65% realizado por mulheres. A
divisdo é ainda menos igualitaria em regiGes mais pobres e com menores niveis de instru¢do, como Norte e
Nordeste.

Caso fosse contabilizado, esse trabalho teria acrescentado 13% ao Produto Interno Bruto (PIB) brasileiro, nos
Gltimos 20 anos, valor equivalente ao PIB do estado do Rio de Janeiro. Para monetizar um trabalho que na maioria
das vezes passa desapercebido, a fundacdo usou como parametro os valores recebidos por profissionais que
realizam as mesmas atividades de forma remunerada. Disponivel em:
https://www.correiobraziliense.com.br/euestudante/trabalho-e-formacao/2023/11/6655876-economia-do-
cuidado-quanto-vale-o-trabalho-invisivel-das-mulheres.html#google_vignette
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Assim, o "Machismo", como apontado por Antunes et al. (2018), é uma existéncia
Unica dentro das nagdes. E totalmente respaldado pelo ambiente e serve de suporte tanto para a
economia quanto para o trabalho. O machismo estrutural é refletido ainda ao longo do curso
das carreiras femininas pelo desempenho do papel de género, tal como o cuidado familiar e a
maior dedicacdo as tarefas domésticas, o que torna, em Ultima andlise, as funcionarias mulheres
menos leais a empresa que suas contrapartes masculinas.

E relevante mencionar que as empresas de direito privado que possuem menos de 100
funcionarios ndo tém a obrigatoriedade de elaborar o Relatorio de Transparéncia Salarial,
todavia, elas devem cumprir as demais determinacfes constantes na legislagdo, estando,
inclusive, passiveis de serem penalizadas em caso de comprovadas situacfes de desigualdade
salarial ou tratamento diferenciado em razao do género (Brasil, 2024).

A implementacdo de politicas de transparéncia salarial e programas de diversidade e
inclusdo pode envolver grandes despesas em treinamentos, auditorias e sistemas de gestdo de
recursos humanos, e assim por diante em pequenas e médias empresas (PME)®. Faltando
recursos financeiros adequados, encontram dificuldades para atender aos requisitos legais
prescritos.

A presenca de obstaculos de cultura e estrutura corporativa pode ser observada dentro
das organizacbes em geral. A literatura académica aponta que 0 sexismo estrutural estd
profundamente enraizado nas praticas organizacionais e nas atitudes gerenciais. Antunes et al.
(2018) argumentam que o sexismo estrutural subjaz ao mercado de trabalho, adicionando um
nivel extra de dificuldade para as mulheres enquanto elas se esforcam para equilibrar suas
responsabilidades de carreira com o tempo em familia. Essa percepcdo errbnea perpetua a
desigualdade de género e impede a implementacédo de politicas de igualdade.

Além disso, a igualdade de género é uma questdo premente para as mulheres em
posicBes gerenciais. A barreira invisivel retratada por Moschkovich (2013, p. 45) sobre o teto
de vidro é mantida por estere6tipos, preconceitos contra as mulheres e o tratamento preferencial
dado aos homens em todas as etapas dos processos de promogao ou desenvolvimento de carreira

dentro das organizagdes.

3Cumpre observar ainda que, conforme o IBGE e o SEBRAE, no que se refere ao setor industrial, as
microempresas sdo aquelas que possuem até 19 colaboradores, enquanto as pequenas empresas empregam entre
20 e 99 funcionarios, as médias empresas tém de 100 a 499 empregados € ja as grandes empresas possuem acima
de 500 colaboradores. Quanto ao setor de comércio e de servigos, as microempresas sdo caracterizadas como
aquelas que empregam até 09 funcionérios, as pequenas empresas possuem de 10 a 49 colaboradores, as médias
empresas tém de 50 a 99 empregados e as grandes empresas contam com mais de 100 empregados. (Rocha, 2022).
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Destarte, a falta de um sistema eficaz de monitoramento e supervisdo é uma das
principais fraquezas enfrentadas pelas PMEs. Muitas vezes, essas empresas sofrem com a
escassez de recursos para estabelecer um rigoroso quadro de controle interno que assegure a
conformidade legal com os requisitos comerciais na pratica.

Portanto, a vigilancia externa também pode ser inadequada devido ao pequeno numero
de funcionéarios empregados nas agéncias de supervisdo e aos seus recursos limitados. Um
estudo realizado por larozinski Neto e Caciatori Junior (2014) constatou que a incompeténcia
na gestdo e a falta de financiamento inicial foram as principais causas das altas taxas de
faléncias entre pequenas e médias empresas.

Segundo a pesquisa, 0 desempenho das exportacfes € prejudicado por uma
administracdo fiscal complexa e rigorosa que deixa as empresas com menos dinheiro para
investir em instalacdes e equipamentos, restringindo, assim, sua potencial contribuicao para o
desenvolvimento econémico do pais.Para superar esses desafios, as empresas devem adotar
uma abordagem proativa de promocdo da igualdade de género. Isso implica realizar
treinamentos tanto para gerentes quanto para funcionarios, submeter auditorias regulares sobre
os salarios da empresa e criar uma politica de diversidade e inclusdo. Finalmente, o apoio de
organizagdes que se identificam com o empreendedorismo — como 0 SEBRAE — pode ser vital
para ajudar as PME a ajustar-se as exigéncias da Lei 14.611/2023.

Entrando ainda mais na esfera judicial, a Confederacdo Nacional da IndUstria e a
Confederacdo Nacional do Comércio (CNC), os dois mais altos organismos do movimento
trabalhista nacional, também apresentaram a Acdo Direta de Inconstitucionalidade n°® 7.612
(ADI 7612/RS), solicitando que a alegagéo de inconstitucionalidade "independentemente da
néo observancia das prescri¢des do artigo 461 da Consolidacao das Leis Trabalhistas, aprovada
pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943", inserida no paragrafo 2° do artigo 5° da Lei
14.611 de 2023 - seja declarada invalida a partir de uma data ainda a ser determinada.

Nisto, eles também questionam o paréagrafo 6° do Artigo 461 CLT, de acordo com 0s
termos definidos no Artigo 3° da Lei 14.611/2023. Alem disso, eles objetam o conteudo do
Artigo 5° dessa Lei e do Decreto 11.795/2023, que regulamenta a Lei 14.611/2023, e também
a Portaria do Ministério do Trabalho e Emprego n° 3.714/2023, que regulamenta o Decreto
11.795/2023 (Brasil, 2024).

Os requerentes sustentam que nao desejam contestar o principio constitucional de que
homens e mulheres devem ser tratados igualmente. Dizem, no entanto, que o fato de a lei ndo
prever excecOes para diferenciais salariais legitimos, resultantes de fatores como tempo de

servico no cargo ou na empresa, qualificacdes técnicas superiores ou a complexidade do
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trabalho realizado, leva inevitavelmente a um julgamento err6neo de tais diferenciais como
exemplos de discriminacgdo de género, e consequentemente, prejuizos para as empresas (Brasil,
2024) — noticia do site do STF.

Argumentaram que o Consorcio dos paises afirma que as disposi¢des contestadas na
Lei 14.611/2023 transgridem muitos principios constitucionais. Eles apontam que o 82 (Art.
5°), que ndo estabelece critérios objetivos para permitir a diferenciacdo de remuneracao,
conforme garantido no Art. 461 da CLT, vai contra os principios de proporcionalidade e
igualdade substancial (Art. 5° - caput e inciso I, e Art. 7° - inciso XXX - da CF/88).

Quanto ao 86 do art. 461, cujo texto foi reformulado pela Lei em questéo, eles alegam
que isto viola o principio do contraditério, a ampla defesa e a seguranga juridica (Art. 5° -
incisos XXXVI; LIV; e LV) quando permite combinar os danos morais decorrentes de atos
ilicitos com mais pagamento sem qualquer exigéncia de intencdo de fazer algo errado.

Alegam ainda que, junto com as disposi¢Ges do Decreto e Portaria acima mencionados,
0 Art. 5° da Lei 14.611/2023 quebra o devido processo legal ao impor penalidades sem permitir
a oportunidade de ampla defesa e vigoroso contraditorio (Art. 5° - incisos LIV e LV da
Constituicao). Isso também enfraquece direitos humanos como privacidade, protecao de dados
pessoais, livre iniciativa e concorréncia justa (Art. 5° - incisos X e LXXIX; Art. 1° - inciso 1V,
e Art. 170 - inciso 1V). (Brasil, 2024) - do proprio texto da ADI.

Para justificar, além da ADI 7612, o STF tem que examinar também a ADI 7631. Esta
foi apresentada pelo Partido Novo e trata dos artigos 4°, incisos | e Il, e 5° da Lei 14.611/2023
e, incidentalmente, dos artigos 2°, 3° e 4° do Decreto 11.795/2023 e também dos artigos 2° a
9° da Portaria TEMP 3.714/2023. Neste caso, a parte reclamante é o Partido Novo. Ele disputa,
especialmente, a exigéncia legal para empresas com mais de 100 funcionarios de apresentarem
relatorios de transparéncia salarial ao Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), conforme
estipulado no Decreto 11.795/2023 e na Portaria 3.714/2023 (Brasil, 2024).

Segundo o Partido Novo, tornar publicas as informagdes sobre o0s custos e precos de
uma empresa perpassa por um debate delicado, pois ha assuntos que as organizacGes desejam
esconder devido a suas proprias preocupagOes estratégicas. E, no entanto, com esta regra em
vigor, se a sua empresa nao cumprir, multas sdo incorridas como consequéncias de ndo
conformidade continua (Brasil, 2024).

O requerente indica que o mandato para produzir medidas contra as injusticas do
mercado de trabalho e submeter tudo de volta ao quadro sindical de comércio estatal €, na
verdade, uma violacdo da autonomia organizacional, levando trabalhadores em prética genuina,

assim como apenas em palavra. Finalmente, pede medidas imediatas ou injungfes preventivas
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provisorias para os pontos de inicio de greves, bem como parar encontros em propriedade sob
o0 pedido de sobreposi¢do polonesa; a situacdo €, consequentemente, ambigua (Brasil, 2024).
Desta forma, agora € evidente que a revisdo judicial das Acdes Diretas de
Inconstitucionalidade 7612 e 7631 traz um debate acerca de conflitos entre principios
constitucionais perante o mais alto 6rgdo judicial. Mas quanto a quando essas duas Acles
Diretas de Inconstitucionalidade serdo analisadas e julgadas, por enquanto realmente néo se

sabe.

CONCLUSAO

A prética do ESG encontra concretude na Lei 14.611/2023, que se apresenta como um
avanco na busca pela igualdade de género e combate a desigualdade salarial entre 0s sexos,
estabelecendo arcabouco legal para o estabelecimento de praticas éticas de governanca
corporativa sustentaveis alongo prazo.

A determinacdo legal da divulgacdo semestral de relatorios relativos a transparéncia
salarial por empresas com mais de 100 funcionarios permitira a comparacao objetiva dos niveis
salariais entre homens e mulheres, para além das desigualdades relativas a racga, etnia e
nacionalidade. Os dados fornecidos por esta Lei, através da promocéo da transparéncia salarial,
incentivam a busca por praticas mais equitativas com o objetivo de reduzir as disparidades
salariais e permitir a busca por um mercado de trabalho mais equitativo, em geral.

Dentre suas provisdes, encontra-se também a prescricdo de multas administrativas para
as empresas faltosas no cumprimento de suas disposic@es, reforcando ndo apenas a importancia
da paridade salarial, mas também incentivando a adogdo de praticas de diversidade e incluséo,
conduzindo a um maior respeito e pluralismo dentro do mercado de trabalho.

A plenitude do aspecto social do ESG, entretanto, demanda a ampliacdo de
oportunidades, para além da transparéncia salarial. A disponibilizacdo de justa remuneracéo,
responsabilidade social e sustentabilidade tornam-se meios de diversos beneficios, tais como a
melhora da imagem corporativa, atracdo e retencdo de mao de obra e reducdo de exposicéo
legal e reputacional.

A transparéncia se torna ainda um catalisador para mudancas de cultura corporativa,
com o requisito da sinceridade e clareza de suas praticas e regras, de modo a fomentar um
ambiente de confianca e respeito. O incremento na satisfacdo e participacdo dos funcionarios
decorrente disso conduz a maior produtividade e retencdo de m&o de obra, para além do

estimulo a criatividade e cooperagéo.
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Tal ambiente de trabalho conduz ainda a maior salde dos funcionérios atraves da
reducdo da ansiedade e frustracdo e expansdo das oportunidades de maneira equitativa,
contribuindo para a satisfacdo geral e para a construcdo de um ambiente laboral mais eficiente
e fraterno.

A complexidade do tema gera a necessidade de agdo conjunta entre as empresas, a
sociedade civil e as instituicbes governamentais. Um dos instrumentos mais eficientes se
encontra na transparéncia salarial e na busca do pagamento equitativo, que permitem uma
metamorfose na cultura organizacional, o que gera um ambiente laboral e domeéstico saudavel,
reforcando a imagem da empresa e viabilizando sua existéncia a longo prazo.

O papel do Estado, por sua vez, se encontra no estabelecimento e implementacao de
politicas publicas voltadas para a igualdade de género, abrangendo a implementacao de leis,
penalizacdo de empresas faltosas e promoc¢do de campanhas de conscientizacdo sobre a
necessidade da equiparacdo salarial. Também deve haver o desenvolvimento de meios pelos
quais a discriminagéo possa ser denunciada e devidamente investigada.

Do lado corporativo, encontra-se a obrigacdo de criar e implementar préaticas
transparentes e inclusivas, cumprindo as exigéncias legais e viabilizando um espaco de trabalho
mais justo. Por sua vez, a sociedade civil tem papel em promover a igualdade de género através
de educacéo e praticas que mudam culturas discriminatdrias.

Desse modo, demonstra-se que a transparéncia salarial é estabelecida como fator
necessario para o desenvolvimento de uma sociedade e mercado de trabalho mais justos e
éticos. A responsabilidade social das empresas demanda assim a inclusdo de praticas
remuneratdrias mais transparentes de modo a instalar confianca entre as partes, aumentar
investimentos e viabilizar uma busca por maior valor de mercado de maneira sustentavel e

responsavel para com a sociedade.
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