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RESUMO

A busca por igualdade de género tem sido um dos principais desafios das ultimas
décadas, como a disparidade salarial entre homens e mulheres. A discriminacao
salarial por género nao afeta apenas o aspecto financeiro, mas também repercute na
vida profissional e pessoal das mulheres, influenciando sua qualidade de vida e
abrangendo esferas que vao além da esfera individual, tocando a coletividade e o
senso de justica. Com a promulgacéo da Lei 14.611/2023, surgem novas questdes a
serem exploradas. Este projeto tem como objetivo fornecer uma visao introdutéria
sobre os desafios historicos enfrentados pelas mulheres, permitindo uma melhor
compreensao da origem das disparidades salariais. Serdo discutidos tanto os
avancos conquistados ao longo do tempo quanto os desafios persistentes. Além
disso, o projeto pretende analisar os aspectos da Lei 14.611/2023 que reiteram
principios ja estabelecidos na Constituicdo Federal e na Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), assim como 0s novos elementos introduzidos por essa legislacdo. A
pesquisa se baseia em uma abordagem qualitativa, com analise documental de leis,
decretos e estudos académicos sobre a tematica da desigualdade salarial de

género.

Palavras-chaves: Desigualdade salarial; Homem e Mulher; Lei da equidade salarial.



ABSTRACT

The quest for gender equality has been one of the main challenges of recent
decades, with the gender pay gap being one of the most evident manifestations of
this inequality. Gender pay discrimination does not only affect the financial aspect,
but also has repercussions on women's professional and personal lives, influencing
their quality of life and encompassing spheres that go beyond the individual sphere,
touching the collective and the sense of justice. With the enactment of Law
14.611/2023, new questions arise to be explored. This article aims to provide an
introductory overview of the historical challenges faced by women, allowing a better
understanding of the origin of pay disparities. Both the advances achieved over time
and the persistent challenges will be discussed. In addition, the article intends to
analyze the aspects of Law 14.611/2023 that reiterate principles already established
in the Federal Constitution and the Consolidation of Labor Laws (CLT), as well as the

new elements introduced by this legislation.

Keywords: Wage inequality; Man and Woman; Wage equity law
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1 INTRODUCAO

Este Trabalho de Conclusdo de Curso tem como objetivo analisar a
desigualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil, com um foco especial na

promulgacdo e nos possiveis impactos da Lei 14.611/23.

Busca compreender os mecanismos que perpetuam a desigualdade salarial,
avaliando tanto as causas estruturais quanto as dinamicas culturais que influenciam
a diferenca de remuneracdo entre géneros. Além disso, serdo investigadas as
implicacdes da nova legislacdo para empresas e trabalhadores, considerando

aspectos como a transparéncia salarial, a fiscalizagdo e as sang¢des previstas.

A entrada das mulheres no mercado de trabalho brasileiro passou por
diversas mudancas ao longo das décadas, ganhando maior importancia apés a
Segunda Guerra Mundial. Esse processo de ascensdo continuou e se intensificou
apos a década de 70. Na década de 1990, houve um aumento expressivo na
participacdo feminina no mercado de trabalho, acompanhado de uma maior
responsabilidade das mulheres na gestdo de suas familias. Isso se deve ao fato de
gue as mulheres ainda realizam, com mais frequéncia que os homens, tarefas como

trabalho doméstico, servigos sociais e educacgao.

Apesar da significativa insercdo das mulheres no mercado de trabalho a partir
desse periodo, persistem desigualdades entre homens e mulheres nesse contexto.
Entre essas desigualdades, as diferencas salariais sdo especialmente notaveis.
Mesmo com os avancos das mulheres no mercado de trabalho, a disparidade

salarial entre homens e mulheres permanece no Brasil.

A desigualdade salarial entre homens e mulheres é uma questdo
profundamente enraizada e complexa, que persiste ao longo das décadas,
influenciada por fatores historicos, culturais e socioecondmicos. Mesmo com 0s
progressos significativos em relacdo aos direitos das mulheres e a igualdade de
género, a disparidade salarial continua sendo um desafio global, inclusive no Brasil.
Essa questdo ndo afeta apenas a justica e a equidade no local de trabalho, mas
também tem implicagbes mais amplas para o desenvolvimento econdémico e social

do pais.
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No Brasil, a desigualdade salarial é evidente em varios setores e niveis
ocupacionais. Estudos mostram que, em média, as mulheres ganham menos que o0s
homens, mesmo quando possuem qualificacées equivalentes e ocupam posicdes
similares. Esse cenério € agravado por outros fatores, como raca, idade e regido
geografica, que podem intensificar as disparidades existentes. A falta de
transparéncia salarial e a prevaléncia de praticas discriminatérias sdo alguns dos
principais obstaculos que dificultam a realizacdo da igualdade de género no mercado
de trabalho.

Em resposta a essa persistente desigualdade, o Brasil promulgou a Lei
14.611/23, que visa promover a igualdade salarial entre homens e mulheres. Essa
lei estabelece medidas para aumentar a transparéncia nas remuneracgdes, além de
prever san¢cOes para empresas que pratiquem discriminagao salarial de género. A lei
representa um avanco importante na legislacdo brasileira, alinhando-se com as
melhores praticas internacionais e reforcando o compromisso do pais com a

promocao da igualdade de género.

Sendo uma lei recente, a pesquisa sera conduzida com base em andlises
bibliograficas de doutrinas, utilizando livros de direito civil e trabalhista, bem como
artigos académicos relevantes. Essa abordagem permitira uma compreensao mais
ampla e aprofundada dos temas abordados. Além disso, serd examinada a
legislacdo brasileira vigente e possiveis projetos de lei que visam promover a
inclusdo e a diversidade no mercado de trabalho, combatendo o preconceito e as

desigualdades.

O trabalho abordarad a evolucdo dos direitos das mulheres no mercado de
trabalho, os principios gerais do direito do trabalho e a diferenca salarial entre
homens e mulheres no século XXI. No primeiro capitulo, serd analisado o
surgimento do direito do trabalho feminino, com foco na evolucdo historica desses
direitos, nas primeiras normas de protecdo a mulher no ambiente laboral e nos
aspectos gerais da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) relacionados ao

trabalho feminino.

No Capitulo dois, o estudo se concentrara nos principais principios do direito

do trabalho, como o principio da protecdo ao trabalhador, a irrenunciabilidade dos
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direitos, a continuidade da relacdo de emprego, a primazia da realidade, a
inalterabilidade contratual lesiva e a irredutibilidade salarial, explicando como esses

conceitos garantem a protecéo dos trabalhadores, especialmente das mulheres.

Ja no Capitulo 3, o foco sera a andlise da diferenca salarial entre homens e
mulheres no contexto atual, com uma visao historica sobre a desigualdade salarial
com recorte de género. Também sera abordada a Lei 14.611 de 2023, que visa
combater essa desigualdade, destacando seus impactos e desafios na aplicacao

pratica.

Por fim, no Capitulo 4, sera feita uma conclusdo dos pontos discutidos ao
longo do trabalho, sintetizando as principais reflexdes sobre a evolucdo dos direitos

trabalhistas das mulheres e a persistente desigualdade salarial.
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2 SURGIMENTO DO DIREITO DE TRABALHO DA MULHER

A evolucdo dos direitos das mulheres no ambito de trabalho € uma narrativa
complexa e multifacetada que reflete as profundas transformacbes sociais,
econbmicas e politicas dos ultimos séculos. Desde a exclusdo quase total do
mercado de trabalho até a luta por igualdade de oportunidades e remuneracgéo, as
mulheres enfrentaram uma longa e ardua jornada. Este capitulo explora a historia e
0s principais marcos dessa evolugao, destacando os desafios enfrentados e as

conquistas alcancadas pelas mulheres ao longo do tempo.
2.1Evolucdo dos Direitos das Mulheres no Ambito Trabalhista

A Revolugéo Industrial, iniciada no final do século XVIII, representou um
ponto de virada na participacdo das mulheres no mercado de trabalho. Antes desse
periodo, a economia era predominantemente agraria e artesanal, com as mulheres
desempenhando papéis centrais em atividades domésticas e agricolas. Com a
industrializacdo, surgiram novas oportunidades de emprego nas fabricas,

principalmente em setores como téxtil e manufatureiro.

Embora a entrada das mulheres no trabalho fabril tenha sido significativa, as
condicbes eram extremamente duras. As jornadas de trabalho eram longas, os
salarios baixos e as condicoes de trabalho insalubres. As mulheres eram
frequentemente exploradas, com salarios muito inferiores aos dos homens e sem

quaisquer direitos trabalhistas.

As fabricas ndo possuiam condi¢cfes para que se executasse o trabalho de
forma segura e adequada, tornando assim humanamente impossivel executa-lo. De

acordo com Alfredo Boulos Junior:

O ambiente das fabricas era sujo, escuro e sem ventilagdo adequada.
Havia falta de refeitdrios e de banheiros, e o ar era quase irrespiravel,
sobretudo nas tecelagens, por causa dos fiapos de Ia. O trabalho era
repetitivo e as jornadas, muito longas. Criangas, homens e mulheres
trabalhavam de 14 al8 horas por dia, parando apenas para fazer
refeicdes (JUNIOR, 2012, p.74).

No século XIX, comecaram a surgir 0S primeiros movimentos de
trabalhadores, que incluiam demandas por melhores condicbes de trabalho e

direitos para as mulheres. As primeiras legislacOes trabalhistas comecaram a ser
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implementadas, visando limitar as horas de trabalho e melhorar as condi¢cdes nas
fabricas. No entanto, essas leis ainda eram limitadas e frequentemente ignoradas

pelos empregadores.

A Primeira Guerra Mundial (1914-1918) foi um momento crucial para a
participacdo feminina no mercado de trabalho. Com os homens mobilizados para a
guerra, as mulheres foram chamadas a ocupar posicbes em industrias e servicos
essenciais. Elas desempenharam papéis anteriormente reservados aos homens,

demonstrando habilidade e competéncia.

Apoés a guerra, muitas mulheres foram forcadas a deixar seus empregos,
mas a experiéncia adquirida e a visibilidade alcancada fortaleceram a luta por
direitos iguais. A participacdo feminina durante a guerra desafiou estereoétipos de

género e impulsionou 0 movimento feminista.

As décadas de 1920 e 1930 foram marcadas pelo crescimento do
movimento feminista, que lutava por direitos civis, politicos e trabalhistas. Nos
Estados Unidos, a ratificacdo da 192 Emenda em 1920 garantiu as mulheres o direito

ao voto, um marco importante na luta por igualdade.

A Segunda Guerra Mundial (1939-1945) novamente trouxe as mulheres para
a forca de trabalho em grande escala. Apés a guerra, o retorno dos homens ao
mercado de trabalho levou muitas mulheres a perderem seus empregos, mas o0
impacto de sua participacdo foi duradouro. As mulheres comecaram a exigir mais
direitos e oportunidades, resultando em avangos legislativos significativos nas

décadas seguintes.

As décadas de 1960 e 1970 foram decisivas para a conquista de direitos
trabalhistas pelas mulheres. O movimento feminista ganhou forca, especialmente
nos Estados Unidos e na Europa, onde as mulheres lutavam por igualdade de

oportunidades e salarios justos.
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Em 1963, os Estados Unidos aprovou a Equal Pay Act, que visava eliminar
a disparidade salarial baseada no género. Em 1970, o Reino Unido igualmente
aprovou a Equal Pay Act, e, em 1975, foi implementada a Sex Discrimination Act?,
proibindo a discriminagdo no emprego com base no género. Essas legislagdes foram

marcos importantes que inspiraram outros paises a adotarem medidas similares.

A adocdo da Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminacdo contra a Mulher (CEDAW) pela ONU em 1979 foi um passo
significativo. A CEDAW estabeleceu padrdes internacionais para a eliminagdo da
discriminacdo de género, incluindo a igualdade no emprego. Esta convencéo obrigou
0S paises signatarios a implementarem politicas para garantir a igualdade de

oportunidades e tratamento no mercado de trabalho.

Segundo Flavia Piovesan, "a CEDAW é um instrumento fundamental para a
promocao da igualdade de género e para a eliminacdo da discriminacdo contra as
mulheres, estabelecendo normas que os Estados signatarios devem cumprir em
suas legislacbes" (PIOVESAN, 2018, p. 102).

As décadas de 1980 e 1990 foram marcadas pela consolidacdo dos direitos
trabalhistas das mulheres. Muitos paises implementaram legislagfes que promoviam
a igualdade de género no trabalho, proibiam a discriminacdo e incentivavam a
inclusdo das mulheres em todos o0s setores da economia. As politicas de acéo
afirmativa comecaram a ser adotadas em varios lugares, visando corrigir as

desigualdades histéricas.

O século XXI trouxe avancgos significativos na luta pela igualdade de género
no trabalho. A tecnologia e a globalizacdo criaram oportunidades para as mulheres,
especialmente em setores como tecnologia da informacédo e empreendedorismo

digital.

L A Equal Pay Act (1963) visa eliminar a discriminacdo salarial por género nos EUA, exigindo que
homens e mulheres recebam salérios iguais por trabalho de igual valor. A lei aplica-se a fungfes que
demandam habilidades, esforcos e responsabilidades semelhantes. Ela promove a equidade no
ambiente de trabalho. A Equal Pay Act permite a¢fes judiciais contra discriminacéo salarial baseada
em sexo. Equal Pay Act of 1963, US EEOC, disponivel em: <https://www.eeoc.gov/statutes/equal-
an—act-1963>. acesso em: 23 set. 2024.

Sex Discrimination Act 1975, disponivel em: <https://www.legislation.gov.uk/ukpga/1975/65>. acesso
em: 23 set. 2024.
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A digitalizacdo do trabalho permitiu maior flexibilidade, possibilitando que as
mulheres equilibrassem melhor suas responsabilidades profissionais e familiares. As
politicas de inclusdo e diversidade tornaram-se parte integrante das estratégias
corporativas. Empresas em todo o mundo comegaram a reconhecer os beneficios da
diversidade de género, implementando programas de mentorias, desenvolvimento

de liderancas femininas e iniciativas de equilibrio entre trabalho e a vida pessoal.

Movimentos como #MeToo?, iniciado em 2017, destacaram a persisténcia do
assédio e da discriminacédo no local de trabalho. A conscientizacdo global gerada por
esses movimentos levou a mudancas significativas em politicas e praticas
corporativas, bem como a uma maior responsabilizacdo de individuos e

organizagoes.

A entrada das mulheres no mercado de trabalho ocorreu por dois motivos
principais. Primeiro, havia uma demanda por mao de obra barata e segundo, os
salarios dos homens eram insuficientes para cobrir todas as despesas domésticas.
Por isso, as mulheres tiveram que aceitar trabalhos em fabricas para complementar

a renda da familia e garantir o sustento necessario para o lar.

De acordo com Marx, a feminilidade da mulher também contribuiu para sua
empregabilidade, sendo utilizada como uma forma de exploracdo de seu trabalho.

Vejamos:

O Sr. E., industrial, disse-me que s6 empregava mulheres nos seus
teares mecanicos, que dava preferéncia as mulheres casadas e, entre
elas, as que tinham familia em casa, porque mostravam mais atengdo
e docilidade do que as celibatarias e trabalhavam até o esgotamento
de suas forcas, a fim de conseguir os meios indispensaveis a
subsisténcia dos seus. Assim &, acrescenta Marx, que as qualidades
inerentes a mulher sdo deturpadas em seu préprio detrimento, e
todos os elementos morais e delicados de sua natureza se
transformam em meios de escraviza-la e fazé-la sofrer. (MARX, 2017,
p. 149)

% O movimento #MeToo, surgido em 2006 e amplamente difundido em 2017, é uma campanha global
contra o assédio e a violéncia sexual, especialmente no ambiente de trabalho. O termo foi
popularizado por Alyssa Milano, que incentivou mulheres a compartilharem suas experiéncias nas
redes sociais, utilizando a hashtag #MeToo. O movimento visa dar voz as vitimas, promover a
conscientizacdo sobre a prevaléncia do assédio e exigir mudancas culturais e legais que garantam
um ambiente mais seguro e respeitoso para todos. Desde entdo, o #MeToo tem contribuido para
discussbes sobre poder, privilégio e a necessidade de responsabilidade por comportamentos
inadequados, impactando diversas industrias e setores ao redor do mundo.
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A entrada das mulheres no mercado de trabalho ndo resultou em sua
libertacdo, ao contrario, acentuou a divisdo de tarefas por género e a subordinacao.
As mulheres eram relegadas a trabalhos desqualificados e desvalorizados, que eram

temporarios e ditados pela necessidade familiar.

Sem acesso a treinamento e especializacdo, elas recebiam salarios mais
baixos. Assim, os empregos mais qualificados e valorizados eram reservados
exclusivamente para os homens. Além disso, as condicdes de trabalho eram
precarias, com longas jornadas, falta de protecdes e baixa remuneracéo, levando a

um alto indice de mortalidade.

Notdria € a importancia também de se destacar o movimento feminista na
evolugdo dos direitos das mulheres. O feminismo, como movimento social e politico,
tem sido um dos principais impulsionadores na luta pelos direitos trabalhistas das
mulheres. Surgido no final do século XIX e ganhando forca ao longo do século XX, o
feminismo tem se dedicado a combater as desigualdades de género em todas as

esferas da sociedade, incluindo o mercado de trabalho.

A luta feminista pelos direitos trabalhistas das mulheres se concentra em
diversas frentes, como a igualdade salarial, condi¢cbes de trabalho justas, licenca
maternidade, protecdo contra assédio e discriminacdo, e a promocdo de um
ambiente de trabalho inclusivo. Desde os primordios do movimento, as feministas
tém pressionado governos, empregadores e a sociedade em geral para reconhecer

e corrigir as injusticas sistémicas que afetam as trabalhadoras.

Nos Estados Unidos, o movimento sufragista do final do século XIX e inicio
do século XX foi um dos primeiros a conectar os direitos das mulheres com os
direitos trabalhistas. Lideres feministas como Susan B. Anthony e Elizabeth Cady
Stanton ndo apenas lutaram pelo direito ao voto, mas também advogaram por
melhores condicdes de trabalho para as mulheres. Essa luta culminou na obtencgao
do direito de voto em 1920 com a 192 Emenda a Constituicdo dos EUA, marcando

uma vitoria significativa para o0 movimento feminista.
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"A ratificacdo da 192 Emenda em 1920 representou uma vitoria historica para
0 movimento sufragista nos Estados Unidos, garantindo as mulheres o direito ao

voto e consolidando sua participagdo na politica nacional" (FLEXNER, 1996, p. 285).

Na Europa, movimentos feministas também se destacaram na luta pelos
direitos trabalhistas. No Reino Unido, Emmeline Pankhurst e as sufragistas da
Women’s Social and Political Union (WSPU) destacaram-se na defesa de direitos
iguais, incluindo a reivindicagdo por melhores condi¢des de trabalho e salarios mais

justos.

Conforme Schumaher e Brazil (2000, p. 145), "a lideranca de Emmeline
Pankhurst nas lutas das sufragistas inglesas foi vital ndo apenas para assegurar 0
direito ao voto, mas também para que as mulheres conquistassem melhores

condicdes de trabalho, o que Ihes permitiria uma verdadeira autonomia econémica”.

Figura 1: Sufragistas britanicas da Women's Social and Political Union

(WSPU) protestando pelo direito ao voto, Reino Unido, inicio do século XX.

Fonte: Emmeline Pankhurst — British women’s number one heroine | YouGov, disponivel em:
<https://lyougov.co.uk/politics/articles/13494-emmeline-pankhurst-top-historical-figure-women>.
acesso em: 23 set. 2024.

Na Alemanha, Clara Zetkin emergiu como uma figura central no movimento
operario e feminista, defendendo ativamente a participacdo das mulheres nas lutas
por direitos trabalhistas. Ainda conforme Schumaher e Brazil (2000, p. 203), "Clara
Zetkin foi uma pioneira no movimento feminista socialista, afirmando que a
emancipacao das mulheres estava diretamente ligada a luta por melhores condi¢cées

de trabalho e igualdade salarial, além de sua participagao ativa na politica".
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Figura 2: Clara Zetkin discursando durante um comicio, Alemanha, inicio do

século XX.

Fonte: A luta de Clara Zetkin pela frente Unica - Esquerda Online, disponivel em:
<https://esquerdaonline.com.br/2023/06/15/a-luta-de-clara-zetkin-pela-frente-unica/>. acesso em:
23 set. 2024.

No Brasil, o feminismo comecou a ganhar forca no inicio do século XX, com
a criacdo de organizacbes como a Federacdo Brasileira pelo Progresso Feminino,
liderada por Bertha Lutz. conhecida por seu trabalho em prol dos direitos das

mulheres e pela luta pelo voto feminino no Brasil.

A Federacdo Brasileira pelo Progresso Feminino, que ela ajudou a fundar
em 1922, foi uma das primeiras organizacbes a mobilizar mulheres em torno de
causas sociais e politicas. "Bertha Lutz foi uma pioneira na luta pelos direitos das
mulheres no Brasil, dedicando sua vida a conquista do sufragio feminino" (ALMEIDA,
2013, p. 45).

s

Uma citacdo famosa de Lutz é: "O voto € a mais alta expressao de

cidadania, e o direito das mulheres a cidadania deve ser conquistado.”
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Figura 3: LUTA PELA IGUALDADE - Bertha Lutz na Conferéncia que
aprovou a Carta da ONU em 1945 nos Estados Unidos da América.

FONTE: Bertha Lutz, a mulher que revolucionou a biologia no Brasil - A Verdade,
disponivel em: <https://averdade.org.br/2020/10/bertha-lutz-a-mulher-que-revolucionou-a-biologia-no-
brasil/>. acesso em: 23 set. 2024.

Essas ativistas foram fundamentais na conquista de direitos como o voto
feminino em 1932 e na promocao de leis trabalhistas que beneficiavam as mulheres.
A Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) de 1943, por exemplo, incorporou varias
dessas demandas, garantindo direitos como a licenca maternidade e a protecao

contra a discriminagéo no emprego.

A partir da década de 1960, a segunda onda do feminismo trouxe um foco
renovado nas questdes trabalhistas, enfatizando a necessidade de igualdade salarial

e a eliminacdo da discriminacao de género no local de trabalho.

Segundo Pereira (2005, p. 115), “a segunda onda do feminismo, que se
intensificou na década de 1960, trouxe a tona a luta por direitos trabalhistas”. Este
periodo viu a proliferacdo de legislacbes que buscavam garantir a igualdade de
oportunidades para as mulheres, como a Lei da Igualdade Salarial de 1963, que,
conforme Nogueira (2010, p. 80), 'representou um avanco significativo na luta das
mulheres por reconhecimento e equidade no mercado de trabalho', e o Titulo VII da

Lei dos Direitos Civis de 1964, que proibia a discriminacdo de género no emprego.
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Reforcando as ideias apresentadas por Borges (2018, p. 45) afirma que 'a
luta pela igualdade de género nos ambientes de trabalho é um reflexo das

mudancgas sociais e das conquistas politicas das mulheres.

Mais recentemente, o feminismo tem abordado questbes como a
interseccionalidade, reconhecendo que as experiéncias das mulheres no local de
trabalho séo influenciadas por uma combinacdo de fatores, incluindo raca, classe,
orientacdo sexual e identidade de género. Este enfoque ampliado visa garantir que
todas as mulheres, independentemente de suas circunstancias, possam acessar

direitos trabalhistas justos e iguais.

Apesar dos avancos, a desigualdade salarial entre homens e mulheres ainda
€ uma realidade em muitos paises. As mulheres continuam a ser sub-representadas
em cargos de lideranca e em &reas de alta remuneracdo. A luta pela igualdade
salarial e pela representacdo equitativa nos mais altos niveis de decisdo permanece

um desafio central.
2.2 Primeiras Normas de Protecdo ao Trabalho da Mulher

Para entender o desenvolvimento da sociedade ao longo dos anos,
especialmente no que se refere a conquista dos direitos das mulheres nas relacfes
de trabalho, é essencial analisar a evolucdo das normas constitucionais e

infraconstitucionais brasileiras.

A primeira constituicdo brasileira foi a Constituicdo do Brasil Império,
promulgada em 1824. Esta constituicdo consolidou o poder do imperador, Dom
Pedro |, ao estabelecer o Poder Moderador, e é notavel por ter sido a mais longeva

da historia brasileira, permanecendo em vigor por 65 anos.

Durante seu periodo de vigéncia, refletindo o espirito liberal da época,
assegurava direitos civis e politicos e preconizava uma intervencdo minima do

Estado, permitindo assim maior exercicio da liberdade individual pelos cidadaos.

Apesar de ser uma constituicdo liberal, garantia o direito ao trabalho para as

mulheres em empresas privadas, no entanto, apenas homens livres e proprietarios
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com renda comprovada eram considerados cidadaos, tendo, portanto, direitos

politicos.

Apds a queda do Império e a Proclamacgdo da Republica em 1889, uma nova
constituicdo foi promulgada em 1891. Nesse periodo, houve mudancas significativas
na organizacdo do Estado, como a abolicdo da escravatura e o inicio tardio da
Revolucao Industrial no pais. Apesar dessas mudancas no cenario brasileiro, as
mulheres ndo obtiveram conquistas significativas, continuando sem direito ao voto e

nao sendo consideradas cidadas.

A segunda constituicAo da Republica brasileira, pds proclamacéo, foi
promulgada em 1934 por Getlulio Vargas. Essa constituicdo trouxe avancos
significativos para os direitos sociais, especialmente para as mulheres. Uma das
principais conquistas foi o direito ao voto feminino, embora restrito as mulheres que

exerciam fungao publica remunerada, como especificado no artigo 109.

Art. 109. O alistamento e o voto séo obrigatérios para os homens, e
para as mulheres, quando estas exer¢cam funcao publica remunerada,
sob as sancdes e salvas as excepcdes que a lei determinar. (BRASIL,
1934)

Quanto aos direitos trabalhistas, a Constituicdo de 1934 estabeleceu pela
primeira vez a igualdade entre os géneros, proibindo a diferenciacdo salarial entre
homens e mulheres que desempenhassem a mesma funcdo. Além disso, tratou da

proibicdo do trabalho feminino em industrias insalubres.

Nesse contexto, cabe analisar o inteiro teor do art. 121, in verbis:

Art 121 - A lei promovera o amparo da producgdo e estabelecera as
condi¢Bes do trabalho, na cidade e nos campos, tendo em vista a
protecado social do trabalhador e os interesses econémicos do Pais.

§ 1° - A legislacdo do trabalho observard os seguintes preceitos, além
de outros que colimem melhorar as condi¢des do trabalhador:

a) proibicdo de diferenca de salério para um mesmo trabalho, por
motivo de idade, sexo, nacionalidade ou estado civil;

b) salario minimo, capaz de satisfazer, conforme as condi¢des de
cada regido, as necessidades normais do trabalhador;

c) trabalho diario ndo excedente de oito horas, reduziveis, mas so
prorrogaveis nos casos previstos em lei;



21

d) proibicdo de trabalho a menores de 14 anos; de trabalho
noturno a menores de 16 e em industrias insalubres, a menores
de 18 anos e a mulheres;

e) repouso hebdomadario, de preferéncia aos domingos;
f) férias anuais remuneradas;

g) indenizacéo ao trabalhador dispensado sem justa causa;

N

h) assisténcia médica e sanitdria ao trabalhador e a gestante,
assegurando a esta descanso antes e depois do parto, sem prejuizo
do saldrio e do emprego, e instituicdo de previdéncia, mediante
contribuicdo igual da Unido, do empregador e do empregado, a favor
da velhice, da invalidez, da maternidade e nos casos de acidentes de
trabalho ou de morte;

i) regulamentacédo do exercicio de todas as profissées;
j) reconhecimento das convencdes coletivas, de trabalho.

§ 2° - Para o efeito deste artigo, ndo ha distincdo entre o trabalho
manual e o trabalho intelectual ou técnico, nem entre os profissionais
respectivos.

§ 3° - Os servicos de amparo & maternidade e a infancia, os
referentes ao lar e ao trabalho feminino, assim como a fiscalizagéo e
a orientacado respectivas, serdo incumbidos de preferéncia a mulheres
habilitadas.

§ 4° - O trabalho agricola sera objeto de regulamentagéo especial, em
que se atenderd, quanto possivel, ao disposto neste artigo. Procurar-
se-a fixar o homem no campo, cuidar da sua educacdo rural, e
assegurar ao trabalhador nacional a preferéncia na colonizacdo e
aproveitamento das terras publicas.

§ 5° - A Unido promovera, em cooperagdo com os Estados, a
organizacéo de coldnias agricolas, para onde serdo encaminhados os
habitantes de zonas empobrecidas, que o desejarem, e 0s sem
trabalho.

8 6° - A entrada de imigrantes no territério nacional sofrera as
restricdbes necessarias a garantia da integracdo étnica e capacidade
fisica e civil do imigrante, ndo podendo, porém, a corrente imigratoria
de cada pais exceder, anualmente, o limite de dois por cento sobre o
namero total dos respectivos nacionais fixados no Brasil durante os
Gltimos cinquenta anos.

§ 7° - E vedada a concentragdo de imigrantes em qualquer ponto do
territério da Unido, devendo a lei regular a selecdo, localizacdo e
assimilagao do alienigena.

§ 8° - Nos acidentes do trabalho em obras publicas da Unido, dos
Estados e dos Municipios, a indenizacdo sera feita pela folha de
pagamento, dentro de quinze dias depois da sentenca, da qual ndo se
admitira recurso ex — oficio. (BRASIL, 1934)
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A Constituicdo de 1934, portanto, representa um avanco significativo na
promocdo da igualdade de género e na protecdo dos direitos trabalhistas,
estabelecendo principios fundamentais que visavam garantir condi¢cdes dignas de
trabalho e igualdade salarial. A proibicdo da diferenciacdo salarial e o0 amparo a
maternidade, por exemplo, foram marcos que refletiram uma mudanca na percepcéo
da mulher como trabalhadora, reconhecendo suas contribuicdes e a necessidade de

protegé-las em um ambiente laboral que historicamente foi dominado por homens.

Outrossim, € importante ressaltar a criacdo da Justica do Trabalho, conforme
estabelecido pelo artigo 122, para resolver todos os conflitos nas relacbes de

emprego. Vejamos:

Art. 122. Para dirimir questdes entre empregadores e empregados,
regidas pela legislacdo social, fica instituida a Justica do Trabalho, &
gual néo se aplica o disposto no Capitulo IV do Titulo I.

Paragrafo Unico. A constituicdo dos Tribunais do Trabalho e das
Comissodes de Conciliagdo obedecera sempre ao principio da eleicdo
de seus membros, metade pelas associa¢gbes representativas dos
empregados, e metade pelas dos empregadores, sendo o presidente
de livre nomeagdo do Governo, escolhido dentre pessoas de
experiencia e notéria capacidade moral e intelectual. (BRASIL, 1934)

Dessa forma, a norma contida no artigo 122 da Constituicdo de 1934
evidencia a importancia atribuida pelo Estado as questbes laborais, especialmente
no que se refere a protecao dos direitos dos trabalhadores. A criacdo da Justica do
Trabalho, com competéncia especifica para dirimir conflitos relacionados ao
ambiente de trabalho, reflete um compromisso do Estado em assegurar que as
relacdes laborais sejam justas e equitativas. Essa Justica especializada nao apenas
facilita 0 acesso a justica para os trabalhadores, mas também garante que suas
reivindicacdes sejam analisadas por profissionais capacitados, sensiveis as nuances

das relacdes de trabalho.

Além disso, a norma protege de maneira especial os direitos das mulheres,
permitindo que elas se defendam efetivamente contra discriminagbes e abusos no
ambiente laboral, conforme estabelecido no artigo 121. A combinacdo dessas
disposicdes legais representa um passo significativo para a promoc¢ao da igualdade
de género no trabalho, permitindo que as mulheres busquem reparacdo em caso de
violagdo de seus direitos. Assim, a Constituicdo de 1934 se configura como um
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marco na luta pela equidade, ao assegurar que tanto homens quanto mulheres
tenham um espaco legitimo para reivindicar seus direitos e buscar justica em face de

gualquer forma de discriminacao ou injustica no ambiente de trabalho.

Em 1937 uma nova constituicdo entrou em vigor, promulgada por Getulio
Vargas. Com isso, comecou o periodo da ditadura do Estado Novo, consolidando o
poder no Executivo. Devido ao seu carater autoritario e suas influéncias fascistas,
essa constituicdo também tinha uma tendéncia mais intervencionista do Estado,
visando um maior controle da sociedade. Por essa razdo, buscou-se manter e
expandir os direitos trabalhistas, além de abordar especificamente a proibicdo do

direito de greve para todos os trabalhadores.

Em 1946, ergueu-se outra constituicdo, seguindo o ressurgimento dos ideais
democréticos apo6s o término da Segunda Guerra Mundial. Os direitos conquistados
pelas mulheres até entdo foram preservados, mas ndo foram ampliados. Mais tarde,
em 1967, apos o estabelecimento do Regime Militar no Brasil em 1964, uma nova

constituicdo foi promulgada.

E de suma importancia analisar o artigo 158 da Constituicdo de 1967, que

lista os direitos sociais e trabalhistas. Eis o texto:

Art 158 - A Constituicdo assegura aos trabalhadores os seguintes
direitos, além de outros que, nos termos da lei, visem a melhoria, de
sua condic¢édo social:

| - saldrio minimo capaz de satisfazer, conforme as condi¢cbes de
cada regido, as necessidades normais do trabalhador e de sua
familia;

Il - salario-familia aos dependentes do trabalhador;

Il - proibicdo de diferenca de salarios e de critérios de
admissdes por motivo de sexo, cor e estado civil;

IV - salario de trabalho noturno superior ao diurno;

V - integracdo do trabalhador na vida e no desenvolvimento da
empresa, com participacdo nos lucros e, excepcionalmente, na
gestéo, nos casos e condi¢des que forem estabelecidos;

VI - duragdo diaria do trabalho ndo excedente de oito horas, com
intervalo para descanso, salvo casos especialmente previstos;
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VIl - repouso semanal remunerado e nos feriados civis e religiosos,
de acordo com a tradi¢éo local;

VIII - férias anuais remuneradas;
IX - higiene e seguranca do trabalho;

X - proibicdo de trabalho a menores de doze anos e de trabalho
noturno a menores de dezoito anos, em indUstrias insalubres a estes
e as mulheres;

XI - descanso remunerado da gestante, antes e depois do parto, sem
prejuizo do emprego e do salario;

Xll - fixagdo das percentagens de empregados brasileiros nos
servicos publicos dados em concessdo e nos estabelecimentos de
determinados ramos comerciais e Industriais;

Xl - estabilidade, com indenizacdo ao trabalhador despedido, ou
fundo de garantia equivalente;

XIV - reconhecimento das convencgdes coletivas de trabalho;
XV - assisténcia sanitaria, hospitalar e médica preventiva;

XVI - previdéncia social, mediante contribuigdo da Unido, do
empregador e do empregado, para seguro-desemprego, protecao da
maternidade e, nos casos de doenga, velhice, invalidez e morte;

XVII - seguro obrigatério pelo empregador contra acidentes do
trabalho; XVIII - proibi¢cdo de distingdo entre trabalho manual, técnico
ou intelectual, ou entre os profissionais respectivos;

XIX - colénias de férias e clinicas de repouso, recuperacdo e
convalescenca, mantidas pela Unido, conforme dispuser a lei;

XX - aposentadoria para a mulher, aos trinta anos de trabalho, com
salario integral;

XXI - greve, salvo o disposto no art. 157, § 7°. § 1° - Nenhuma
prestagdo de servico de carater assistencial ou de beneficio
compreendido na previdéncia social serda criada, majorada ou
estendida, sem a correspondente fonte de custeio total.

§ 2° - A parte da Unido no custeio dos encargos a que se refere o n°
XVI deste artigo serd atendida mediante dotacdo orcamentéaria, ou
com o produto de contribuicbes de previdéncia arrecadadas, com
carater geral, na forma da lei. (BRASIL, 1967)

Cabe ressaltar ainda que a Constituicdo de 1967 garantiu a igualdade de
género através do artigo 150, 81°, proibindo a ado¢do de critérios admissionais
baseados em género. Em termos de direitos previdenciarios, foi assegurada a

aposentadoria para mulheres com trinta anos de trabalho, com salério integral.
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Ja em 1988, foi promulgada a atual constituicdo, a qual em seu artigo 5°,
inciso |, estabelece que homens e mulheres séo iguais em direitos e obrigacdes. O
artigo 7°, inciso XX, prevé incentivos especificos para a prote¢cdo do mercado de
trabalho da mulher, enquanto o inciso XXX proibe diferencas de salarios, exercicio

de funcgdes e critérios de admissédo baseados em sexo, idade, cor ou estado civil.

Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de
outros que visem a melhoria de sua condicéo social:

XX - protecdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos
especificos, nos termos da lei;

XXX - proibicdo de diferenca de salérios, de exercicio de funcdes e de
critério de admissao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil;
(BRASIL, 1988)

Em se tratando de norma infraconstitucional, cabe mencionar o Decreto n°
21.417-A, promulgado em 17 de maio de 1932, o qual foi uma das primeiras
legislacbes brasileiras especificamente voltadas a protecdo das mulheres no
mercado de trabalho. Este decreto estabeleceu uma jornada maxima de 8 horas
diarias e 48 horas semanais para as trabalhadoras, proibiu o trabalho noturno para
mulheres, salvo excecdes especificas, e introduziu normas para a protecdo a

maternidade, incluindo o direito a licenga maternidade.

Também regulamentou o ambiente de trabalho, exigindo melhores condi¢des
de seguranca e higiene. O decreto representou um avanco significativo na legislacéao
trabalhista brasileira, refletindo as preocupacdes sociais da época e estabelecendo
direitos basicos para as mulheres em um periodo de crescente industrializacdo e
urbanizacdo. Essa legislacdo pioneira langou as bases para futuras
regulamentacfes trabalhistas, culminando na Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT).

2.3 Aspectos gerais sobre a consolidacao das Leis do Trabalho (CLT)

A sigla CLT significa Consolidacdo das Leis do Trabalho e € o conjunto de
normas trabalhistas que regulamentam as relacdes entre trabalhadores e empresas,

tanto no meio rural quanto no urbano.

Para apresentar as regras sobre as relacbes de trabalho e estabelecer os

direitos e deveres das partes envolvidas, a CLT definiu alguns conceitos
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fundamentais para a sua aplicacdo, os quais sdo: empregador, empregado e

trabalho efetivo.

O significado de empregador esta expressamente previsto em seu artigo 2°.
Vejamos: “Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que,
assumindo os riscos da atividade econdémica, admite, assalaria e dirige a prestacao
pessoal de servigo” (BRASIL, 1943).

Ja termo empregado estd explicado no artigo 3° in verbis: “Art. 3° -
Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servigcos de natureza nao
eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario.” (BRASIL,
1943)

E o artigo 4° da CLT que define como servico efetivo "o periodo em que o
empregado esteja a disposicdo do empregador, aguardando ou executando ordens,
salvo disposicdo especial expressamente consignada". Esse ponto destaca a
possibilidade de alteracdes na CLT para se adequar aos avancos no universo do

trabalho.

A adicado de um segundo paragrafo ao artigo 4° esclareceu as situacfes que
ndo podem ser consideradas tempo a disposi¢cdo do empregador e, portanto, ndo

implicam em hora extra.

Essas situagcBes incluem quando o funcionario, por escolha propria, decide
buscar protecdo pessoal dentro da empresa, como em caso de mau tempo. Além
disso, o trabalhador pode permanecer na empresa para realizar atividades pessoais,

como praticas religiosas, alimentacéo ou higiene pessoal.

Art. 4° - Considera-se como de servico efetivo o periodo em que o
empregado esteja a disposicdo do empregador, aguardando ou
executando ordens, salvo disposicdo especial expressamente
consignada.

§ 1° Computar-se-80, na contagem de tempo de servico, para efeito
de indenizacdo e estabilidade, os periodos em que o empregado
estiver afastado do trabalho prestando servigco militar e por motivo de
acidente do trabalho.

§ 20 Por ndo se considerar tempo a disposicao do empregador, nao
sera computado como periodo extraordinario o que exceder a jornada

normal, ainda que ultrapasse o limite de cinco minutos previsto no 8§
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lodo art. 58 desta Consolidagdo, quando o empregado, por
escolha prépria, buscar protecdo pessoal, em caso de inseguranga
nas vias publicas ou mas condigdes climéticas, bem como adentrar
ou permanecer nas dependéncias da empresa para exercer
atividades particulares, entre outras:

| - préticas religiosas;

Il - descanso;

I - lazer;

IV - estudo;

V - alimentacéo;

VI - atividades de relacionamento social;
VII - higiene pessoal,

VIII - troca de roupa ou uniforme, quando ndo houver obrigatoriedade
de realizar a troca na empresa. (BRASIL, 1943)

A CLT nasceu em um contexto de transformacdes sociais e politicas no Brasil
durante a década de 1930. Com Getulio Vargas a frente do governo, o pais
enfrentava desafios econdmicos e sociais profundos, decorrentes da industrializagao
crescente e das tens0Oes trabalhistas resultantes. Antes da CLT, as leis trabalhistas
no Brasil eram fragmentadas e muitas vezes desfavoraveis aos trabalhadores, que

enfrentavam jornadas exaustivas, condicdes precarias e falta de direitos basicos.

A necessidade de regulamentar de maneira mais abrangente as relactes
entre empregados e empregadores tornou-se evidente. Foi entdo que, em 1943, sob
pressdo de diversos setores da sociedade e da classe trabalhadora organizada,
Getulio Vargas promulgou a CLT por meio do Decreto-Lei n°® 5.452, marcando um

ponto de virada na histéria das leis trabalhistas no Brasil.

A CLT tinha como objetivo consolidar e normatizar os direitos trabalhistas de
forma abrangente. Entre suas principais disposi¢cdes estavam a regulamentacdo da
jornada de trabalho, o estabelecimento de normas de seguranca e saude no
trabalho, a garantia de férias remuneradas, o reconhecimento do direito de

sindicalizacdo e negociacéo coletiva, além de estabelecer o salario-minimo.

Ao ser promulgada no Dia do Trabalho, assumiu um simbolismo importante,

refletindo o compromisso do governo com a valorizagcdo do trabalho e o bem-estar
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dos trabalhadores. Ao longo dos anos, a CLT passou por modificacbes para se
adaptar as transformacdes econdmicas e sociais do pais, mantendo-se como 0

principal marco regulatorio das relagdes de trabalho no Brasil.

Para melhor entender, cabe analisar o0 seguinte grafico sobre tais

modificacdes. Vejamos:

Gréfico 1: Surgimento da CLT e suas Principais Modificacdes

Surgimento da CLT e suas Principais Modificacoes
Reforma Trabalhista (Lei 13.467)

Reforma da previdéncia e novas regras de trabalho
Nova Constituicao, garantindo direitos trabalhistas
Adogao de novas normas

Modificagoes na legislagdo trabalhista

Criagao da CLT

1943 1966 1977 1988 1999 2017
Ano

Fonte: elaborado pela autora

Como podemos ver, no Grafico 2, que explica a modificagcdo ao longo dos

anos:

Gréfico 2: Surgimento da CLT e Principais Modificagcbes ao Longo dos Anos

Surgimento da CLT e Principais Modificagdes ao Longo dos Anos
Reforma Trabalhista - Modificagées na CLT
2017 Redugcao de certos direitos, com impacto em algumas conquistas anteriores,

Constituicao Federal de 1988 - Fortalecimento dos direitos das mulheres

1988 Direitos mais robustos e proteao contra discriminagag
Regulamentagéo da licenga-maternidade (art. 392)
1977 Licenca-maternidade de 120 dias,

ntos

[
Proibigi de discrfminacao de género no trabalho (art. 373)
GpggYade igualdade de oportunidades e salarios,

Inicio da protecao|ao trabalho da mulher (art. 390)
Direitos relacionados a horafigasepieciais e protecao a matemidade

Criagao|da CLT
Estabelecimento de direitepgpqihistas

Fonte: elaborado pela autora
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Uma das principais conquistas foi a garantia de licenca maternidade
remunerada para as mulheres trabalhadoras. Esta medida pioneira assegurou um
periodo de descanso e recuperagcdo apds o parto, reconhecendo a importancia da

maternidade e promovendo a saude tanto da mae quanto do bebé.

Além disso, a legislacéo proibiu a demisséo de mulheres durante o periodo de
gestacao e até cinco meses apos o parto, proporcionando estabilidade no emprego
para as maes trabalhadoras. Conforme preceitua o art. 392 “A empregada gestante
tem direito a licenca-maternidade de 120 (cento e vinte) dias, sem prejuizo do
emprego e do salario” (Redacdo dada pela Lei n° 10.421, de 2002) (Vide Lei n°
13.985, de 2020)

Outro avanco significativo foi a proibicdo da discriminagéo salarial com base
no género. A CLT estabeleceu que mulheres devem receber salérios equivalentes
aos dos homens para a mesma funcédo e produtividade, contribuindo para reduzir as
disparidades salariais injustas e promover a igualdade de oportunidades no mercado

de trabalho.

Art. 461. Sendo idéntica a fungdo, a todo trabalho de igual valor,
prestado ao mesmo empregador, no mesmo estabelecimento
empresarial, corresponderd igual salario, sem distingdo de sexo,
etnia, nacionalidade ou idade. (Redacdo dada pela Lei n® 13.467, de

2017)

§ 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 para 0 mesmo
empregador ndo seja superior a quatro anos e a diferenca de tempo
na funcdo néo seja superior a dois anos. (BRASIL, 1943)

Além dos direitos especificos, a CLT também regulamentou condicbes de
trabalho mais seguras e saudaveis para as mulheres, proibindo o trabalho noturno e
em condi¢des insalubres, salvo em circunstancias excepcionais e com medidas de
protecdo adequadas. Essas disposi¢cGes visaram proteger a saude fisica e mental
das trabalhadoras, reconhecendo suas necessidades e limitacbes especificas no

ambiente de trabalho.


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/LEIS/2002/L10421.htm#art1
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2019-2022/2020/Lei/L13985.htm#art5i
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2019-2022/2020/Lei/L13985.htm#art5i
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2017/Lei/L13467.htm#art1
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2017/Lei/L13467.htm#art1
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3 PRINCIPIOS GERAIS DO DIREITO DO TRABALHO

Um principio é uma regra fundamental que orienta acdes, decisdes e
comportamentos em diversas areas do conhecimento e da vida. Ele serve como
base para estabelecer normas e valores, proporcionando consisténcia e coeréncia.
Principios podem ser encontrados na ética, na ciéncia, no direito e na administracao,
entre outros campos. Eles ajudam a definir o que € considerado correto, justo ou
eficiente, guiando a tomada de decisdes de acordo com padrdes estabelecidos.
Dessa forma, principios sdo essenciais para a manutencao da ordem e da harmonia

em sociedades e organizacgdes.

Principio € o ponto inicial e a esséncia que justifica algo, e, segundo Amauri
Mascaro Nascimento:

Séo verdades fundantes de um sistema de conhecimento, como tais
admitidas, por serem evidentes ou por terem sido comprovadas, mas
também por motivos de ordem prética de carater operacional, isto &,
como pressupostos exigidos pelas necessidades da pesquisa e da
praxis. (NASCIMENTO, 2005, p. 341)

Ainda, de acordo com Aumari:

Em suma, os principios juridicos, ainda que plasmados nas normas e
instituicdes juridico-positivas e coerentes com as mesmas, tém sua
raiz (e seu desenvolvimento) no ambito das valoragfes ético-politicas;
quer dizer, sdo particulas do ambiente moral de cada sociedade. Por
essa razao, quando operador juridico faz uso dos mesmos, o Direito
se auto-integra e se heterointegra ao mesmo tempo. Auto-integra-se
porque aplica elementos implicitos no Direito positvo e se
heterointegra porque a correta aplicacdo de tais elementos presentes
em germe no Direito ndo seria possivel sem indagar-se seu auténtico
sentido, coisa que exige reconstruir o conjunto do qual fazem parte: o
conjunto de valoracfes ético-politicas imperantes na sociedade de
gue trata. (NASCIMENTO, 2005, p.344)

Os principios também sédo fundamentais para o direito do trabalho,
proporcionando uma base sdlida para a interpretacdo e aplicacdo das normas
trabalhistas. Eles asseguram que as relacdes entre empregadores e empregados
sejam regidas por valores de justica e equidade, garantindo a protecdo dos

trabalhadores e a promocéo de condicdes dignas de trabalho.
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Esses principios ajudam a estabelecer diretrizes claras para a resolucdo de
conflitos laborais, orientando juizes e legisladores na tomada de decisdes que

promovem o bem-estar social.

Além disso, eles desempenham um papel crucial na adaptagdo das leis
trabalhistas as mudancas sociais e econdémicas, permitindo que o direito do trabalho

evolua e se mantenha relevante diante de novos desafios.

Ao assegurar que os direitos dos trabalhadores sejam respeitados e
promovidos, os principios contribuem para a criacdo de um ambiente de trabalho
mais justo e equilibrado, essencial para o desenvolvimento econémico sustentavel e

para a harmonia social.

Dessa forma, os principios sdo indispensaveis para garantir que o direito do
trabalho cumpra sua funcdo de proteger e promover a dignidade e os direitos

fundamentais dos trabalhadores.

3.1 Principio da Protecéo

O principio da protecéo do trabalho € um dos pilares fundamentais do direito
do trabalho, orientando a interpretacdo e aplicacdo das normas trabalhistas de
maneira a favorecer o trabalhador. Este principio reconhece a desigualdade
intrinseca na relacdo entre empregador e empregado, buscando equilibrar essa
relacdo e proteger a parte mais vulneravel. A aplicacdo desse principio assegura
gue as normas sejam interpretadas de forma a oferecer a méaxima protecao possivel

ao trabalhador, garantindo direitos minimos e evitando abusos.

Um aspecto importante do principio da protecdo € a "in dubio pro operario,"
gue determina que, em caso de duvida na interpretacdo de uma norma, deve-se
optar pela interpretacdo mais favoravel ao trabalhador. Além disso, o principio da
protecdo manifesta-se na irrenunciabilidade de direitos, impedindo que o trabalhador

abdique de garantias fundamentais.

Segundo o doutrinador Amauri Mascaro Nascimento, o principio da protecao
€ essencial para equilibrar a relacdo de trabalho, promovendo a justica social. Ele
afirma que “a protegéo ao trabalhador é um dos fundamentos do direito do trabalho,
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justificando a criacdo de normas que, em esséncia, limitam a autonomia da vontade
nas relagdes laborais em favor de uma tutela mais ampla do empregado”
(Nascimento, 2005, p. 341).

Este principio também esta presente em varias conven¢des da Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT), refletindo a preocupacao global com a protecédo dos
trabalhadores. Assim, o principio da protecdo ndo apenas fundamenta o direito do
trabalho nacional, mas também se alinha com padrbes internacionais de justica

social e direitos humanos.

3.2 Principio da Irrenunciabilidade

O principio da irrenunciabilidade visa proteger os direitos essenciais dos
trabalhadores, impedindo que estes renunciem a eles, mesmo que por vontade
propria. Esse principio reflete a preocupacdo com a desigualdade natural entre
empregador e empregado, reconhecendo a posi¢cdo de vulnerabilidade deste ultimo

na relacéo de trabalho

Amauri Mascaro Nascimento, destaca que a irrenunciabilidade € crucial para
assegurar a dignidade e a seguranca dos trabalhadores, evitando que sejam
compelidos a abrir mado de direitos que sdo fundamentais para sua subsisténcia e

bem-estar (Nascimento, 2005, p. 342).

Esse principio € especialmente relevante quando se trata de direitos basicos
como salério-minimo, horas de trabalho regulares, férias remuneradas, e condi¢des
de trabalho seguras e saudaveis. A irrenunciabilidade garante que esses direitos
sejam preservados independentemente de acordos individuais entre empregador e
empregado, evitando abusos e garantindo condicbes minimas de dignidade no

ambiente de trabalho.

7

No contexto internacional, a irrenunciabilidade ¢é reconhecida pela
Organizacéao Internacional do Trabalho (OIT), que estabelece normas globais para a
protecdo dos direitos trabalhistas. Essas normas visam assegurar que todos 0s
trabalhadores, independentemente de sua posicdo econdmica ou social, tenham
acesso a condicoes justas e equitativas de trabalho.
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O principio da irrenunciabilidade deriva da concepcdo de que os direitos
fundamentais sao indisponiveis. Portanto, os individuos ndo podem renunciar aos

direitos conferidos pela legislacdo, seja de forma voluntaria, ampla ou antecipada.

Conforme estabelecido pelo Artigo 9° da CLT, qualguer documento utilizado
para renunciar a direitos estabelecidos pela lei é considerado nulo e sem efeito. Isso

implica que tais renuncias nao produzem os efeitos pretendidos.

Diante desse cenario, o principio pode levar os juristas a considerarem que 0s
trabalhadores estao limitados e impedidos de realizar qualquer tipo de negocia¢éo

relacionada aos seus direitos trabalhistas.

3.3 Principio da Continuidade da Relagcdo de Emprego

Este principio é conhecido por diversos nomes, sendo 0 mais comum
"principio da continuidade". Em algumas ocasides, foi utilizado o termo "principio da
estabilidade". Para Pl4 Rodriguez, a denominacao "principio da continuidade" € a
mais apropriada, por ser a mais utilizada. Além disso, tanto pelo sentido etimolégico
guanto pelos significados atribuidos nas classificagdes convencionais por alguns
autores, parece ser a mais indicada. De fato, estabilidade refere-se a um instituto

especifico que esta relacionado a um dos aspectos deste principio.

O Principio da Continuidade tem como objetivo preservar a fonte de trabalho,
integrando o empregado na estrutura empresarial. Uma caracteristica do contrato de
trabalho € ser um contrato de trato sucessivo, 0 que significa que a obrigacédo de
fazer se estende ao longo do tempo. Por isso, a contratacdo por prazo
indeterminado € a regra. A Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT) consagra este
principio no artigo 3°, ao definir empregado. Segundo este artigo, um dos requisitos
para que a relacdo de emprego seja caracterizada é a ndo eventualidade na

prestacéo dos servigos.

Tanto a doutrina quanto a jurisprudéncia sdo unissonas ao destacar a
importancia deste principio, ndo s6 em relacdo ao empregado como em relacéo ao

empregador.

A Constituicdo Federal no seu artigo 7° dispbe que:
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Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de
outros que visem a melhoria de sua condic¢ao social:

| - relacdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou
sem justa causa, nos termos de lei complementar, que prevera
indenizacao compensatoria, dentre outros direitos. (BRASIL, 1988)

Ja a Consolidacdo das Leis do Trabalho afirma em seu artigo 443, paragrafo

segundo que:

Art. 443. O contrato individual de trabalho podera ser acordado tacita
ou expressamente, verbalmente ou por escrito, por prazo
determinado ou indeterminado, ou para prestacdo de trabalho
intermitente.

§ 2°- O contrato por prazo determinado sé seri valido em se
tratando:

a)de servico cuja natureza ou transitoriedade justifique a
predeterminacdo do prazo;

b) de atividades empresariais de carater transitorio;

c¢) de contrato de experiéncia. (BRASIL, 1943)

O artigo 443 da Consolidagédo das Leis do Trabalho (CLT) estabelece as
diretrizes para a formalizacdo do contrato individual de trabalho, permitindo sua
celebracdo de diferentes maneiras e por variados prazos. O paragrafo 2° do artigo,
por sua vez, delimita as condi¢cdes sob as quais um contrato por prazo determinado
pode ser considerado valido, enfatizando a necessidade de justificacéo, seja pela
natureza transitoria do servico, pelo carater temporério das atividades empresariais

ou pela experiéncia.

Essa regulamentacédo visa garantir a protecao dos direitos dos trabalhadores
e a previsibilidade nas relagdes laborais, promovendo um ambiente de trabalho mais
justo e seguro para ambas as partes. Assim, a CLT reflete um equilibrio entre a
flexibilidade necessaria para o empregador e a seguranca para 0 empregado,

contribuindo para a estabilidade do mercado de trabalho no Brasil.

3.4 Principio da Primazia da Realidade

O Principio da Primazia da Realidade enfatiza a importancia de considerar o

gue de fato ocorre na relacdo de emprego, em contraste com 0 que esta
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formalmente estipulado no contrato de trabalho. Esse principio se aplica igualmente
as duas partes envolvidas, ou seja, tanto ao empregado quanto ao empregador. No
direito do trabalho, ele é essencial porque muitas vezes as disposi¢cdes contratuais
nao refletem a verdadeira natureza do vinculo empregaticio, especialmente em
casos de tentativa fraudulenta por parte do empregador de evitar responsabilidades

legais.
Conforme Vélia Bomfim:

O principio da primazia da realidade destina-se a proteger o
trabalhador, dado que seu empregador poderia, com relativa
facilidade, obriga-lo a assinar documentos contrarios aos fatos e aos
seus interesses. Ante o estado de sujeicdo permanente em que o
empregado se encontra durante o contrato de trabalho, algumas
vezes submete-se as ordens do empregador, mesmo contra sua
vontade, abdicando de seus direitos. Preocupado com esse fato, o
principio, inspirado no direito civil (art. 112 do CC), preconiza que a
intencdo, a verdade € mais importante do que a formalidade.
(BOMFIM, 2017, p. 8)

O principio da primazia da realidade visa principalmente proteger o
empregado, reconhecido como a parte mais vulneravel na relagdo de trabalho,
buscando desfazer contratos de trabalho que sejam fraudulentos e que, assim,

possam resultar em economia para o empregador.

3.5 Principio da Inalterabilidade Contratual Lesiva

O principio da inalterabilidade contratual prejudicial ao empregado visa evitar
gue sejam feitas mudancas no contrato de trabalho que possam prejudicar o
trabalhador. Este principio tem suas origens no principio geral do direito civil que
protege a estabilidade dos contratos. No entanto, ele ndo proibe todas as alteracdes
no contrato de trabalho, reconhecendo que as vezes é necessario fazer ajustes
contratuais. No entanto, tais alteracbes s0 sdo permitidas se ndo reduzirem ou

prejudicarem os direitos ja adquiridos pelo trabalhador.

Ainda utilizando os ensinamentos de Vélia;

A livre manifestacdo de vontade € mitigada, pois a autonomia das
partes, ao ajustarem as clausulas contratuais, esta vinculada aos
limites da lei. Conclui-se, pois, que as partes podem pactuar clausulas
iguais ou melhores (para o empregado) que a lei, mas nunca contra
ou em condicBes menos favoraveis que as previstas na lei ou nas
normas coletivas vigentes (art. 444 da CLT) (BOMFIM, 2017, p. 11).
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O principio da inalterabilidade contratual lesiva é um dos fundamentos
essenciais do direito do trabalho, estabelecendo que qualquer modificacdo nas
condi¢cdes contratuais que resulte em prejuizo significativo para o empregado é
considerada invalida, mesmo que haja concordancia por parte deste. Esse principio
visa proteger os direitos adquiridos pelo trabalhador durante o curso do contrato de
trabalho, assegurando que ele néo seja vulneravel a alteracdes que possam diminuir

seus beneficios ou condi¢des de trabalho de maneira injusta.

A origem desse principio remonta ao direito civil, que também reconhece a
necessidade de preservar a estabilidade das relacfes contratuais. No entanto, no
contexto especifico do direito do trabalho, a inalterabilidade contratual lesiva ganha
uma dimensédo particularmente importante devido a desigualdade de poder entre
empregador e empregado. Essa desigualdade muitas vezes coloca o trabalhador em
uma posicao de vulnerabilidade, tornando-o suscetivel a altera¢des contratuais que

possam ser prejudiciais.

Amauri Mascaro Nascimento argumenta que a inalterabilidade contratual
lesiva é crucial para equilibrar essa relacdo desigual, garantindo que o empregador
nao possa unilateralmente impor mudancas que reduzam os direitos essenciais do

trabalhador.

Ainda conforme Amauri Nascimento (2005, p. 380)., “A protegdo contra
alteracdes lesivas no contrato de trabalho é fundamental para assegurar a dignidade
e a seguranca do trabalhador, preservando a estabilidade necessaria ao seu

sustento e bem-estar".

Esse principio também estad intimamente ligado a nocdo de boa-fé nas
relacdes de trabalho. Exige que todas as partes envolvidas ajam de maneira honesta
e transparente ao modificar as condi¢des contratuais, garantindo que tais mudancas

sejam mutuamente benéficas e ndo explorem a parte mais vulneravel da relagéo.

No contexto juridico, a aplicacdo da inalterabilidade contratual lesiva implica
gue qualquer alteracéo no contrato de trabalho deve ser cuidadosamente examinada
para garantir que ndo resulte em prejuizo injustificado ao trabalhador. Isso €&

particularmente relevante em situagdes como reestruturacbes empresariais,



37

mudancas nas politicas internas da empresa ou adaptacdes as novas condicdes
econdbmicas. Em tais casos, é essencial que qualquer ajuste contratual respeite os
direitos adquiridos do trabalhador e seja realizado com o consentimento informado e

livremente dado por ambas as partes.

Além de sua importdncia na protecdo dos direitos individuais dos
trabalhadores, a inalterabilidade contratual lesiva contribui para a estabilidade social
e econdmica mais ampla. Ao garantir que os contratos de trabalho sejam ajustados
de maneira justa e equitativa, promove-se um ambiente laboral mais harmonioso e
sustentavel, onde os trabalhadores se sintam seguros em Seus empregos e

motivados a contribuir positivamente para o crescimento das empresas.

Em resumo, o principio da inalterabilidade contratual lesiva desempenha um
papel fundamental na preservacdo da justica social e na promocao de relacdes
laborais equilibradas. Ao proteger os direitos adquiridos dos trabalhadores contra
modificacdes prejudiciais, ele fortalece ndo apenas os individuos, mas também o
tecido social e econdmico como um todo, fomentando um ambiente de trabalho mais

justo, seguro e produtivo para todos os envolvidos.

3.6 Principio da Irredutibilidade Salarial

O salario € a compensacdo principal que o empregador oferece ao
empregado pelo trabalho realizado, essencial para a subsisténcia deste, com uma
natureza tipicamente alimentar. Nesse sentido, os principios da irredutibilidade,
integralidade e intangibilidade do salario visam garantir ao trabalhador que néo

serdo aplicados descontos ou reduc¢@es indevidas ou abusivas pelo empregador.

Vélia Bomfim explica sobre esse principio:

Intangibilidade significa protecdo dos salarios contra descontos nao
previstos em lei. A intangibilidade tem como fundamento a protecéo
do saldrio do trabalhador contra seus credores. As inUmeras
excecdes estdo expressamente previstas em lei, tais como: o
pagamento de pensado alimenticia, a deducdo de imposto de renda,
contribuicdo previdenciaria, contribuicdo sindical, empréstimos
bancérios, utilidades e outros. (BOMFIM, 2017, p. 10)

O principio da irredutibilidade salarial é fundamental no direito do trabalho,

estabelecendo que o salario acordado entre empregador e empregado ndo pode ser
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reduzido unilateralmente pelo empregador, exceto em situacfes permitidas por lei ou
por acordo coletivo. Esse principio visa proteger a estabilidade financeira e a
dignidade do trabalhador, garantindo que ele receba uma remuneracdo justa e

previsivel pelo seu trabalho.

Amauri Mascaro Nascimento, destaca que a irredutibilidade salarial é
essencial para assegurar a seguranca econdémica dos trabalhadores, impedindo que
sofram perdas financeiras arbitrarias que possam comprometer seu sustento e bem-
estar (2005, p. 388).

Segundo ele, esse principio é uma salvaguarda contra praticas abusivas por
parte dos empregadores, promovendo relacdes de trabalho mais equilibradas e

respeitosas.

Em suma, a irredutibilidade salarial ndo apenas protege os direitos dos
trabalhadores, mas também contribui para a estabilidade social e econébmica, sendo
um dos pilares do direito do trabalho que visa garantir condi¢cdes dignas e justas

para todos os envolvidos na relagdo laboral.

Apds andlise de todo exposto, conclui-se que os principios no direito do
trabalho s&o fundamentais por orientarem a criagcéo de leis que protegem os direitos
dos trabalhadores e garantem condices dignas de trabalho. Além disso, servem
como critérios interpretativos para juizes na aplicacdo das normas, assegurando
uma justica mais equitativa e alinhada aos valores sociais. Ao promoverem a
igualdade, a dignidade e a protecdo social, os principios contribuem para relacdes
laborais mais justas e para o desenvolvimento sustentavel da sociedade como um

todo.
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4 DIFERENCA SALARIAL ENTRE HOMENS E MULHERES NO SECULO XXI

A desigualdade salarial diz respeito a diferenga nos rendimentos financeiros
entre diferentes grupos de trabalhadores, seja em termos individuais, ocupacionais

ou entre segmentos especificos da populacéo.

Essa diferenca pode se manifestar de varias maneiras, incluindo disparidades
salariais entre homens e mulheres, entre diferentes grupos étnicos, entre diversas
profissdes, entre niveis educacionais distintos, entre regides geograficas, entre
empregados e empregadores, entre trabalhadores temporarios e permanentes, entre

outras variaveis.

Compreender e enfrentar essas causas € essencial para promover a
igualdade salarial e criar ambientes de trabalho mais justos e inclusivos. As causas

da desigualdade salarial s&o complexas e podem incluir uma variedade de fatores.

4.1 Breve Sintese Histérica

No inicio do século XXI, a diferenca salarial era um problema amplamente
reconhecido, com mulheres ganhando significativamente menos do que os homens
por trabalhos equivalentes. Esse desequilibrio era observado em praticamente todos

0s setores e paises, refletindo uma combinagéo de fatores.

A segregacao ocupacional, onde homens e mulheres trabalhavam em setores
diferentes, sendo os setores femininos geralmente menos remunerados, e as
interrupcdes de carreira devido a maternidade e as responsabilidades domésticas
desproporcionalmente assumidas por mulheres, eram alguns dos principais fatores

gue contribuiam para essa disparidade.

Governos e organizagbes comecaram a implementar politicas para combater
a desigualdade salarial. Leis contra a discriminacédo salarial foram fortalecidas e
surgiram programas de incentivo para a contratacdo de mulheres em setores
tradicionalmente dominados por homens. No entanto, esses esforcos iniciais
encontraram resisténcia cultural e institucional, resultando em progressos lentos e

desiguais.
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A segunda década do século XXI testemunhou um aumento na
conscientizacdo e na mobilizacdo em relacdo a desigualdade salarial. O movimento
feminista ganhou impulso, promovendo uma maior conscientizagdo sobre o
problema por meio de campanhas e movimentos sociais, como o #EqualPayDay”,
gue destacou a urgéncia de eliminar a diferenca salarial. Em resposta, alguns paises
comecaram transparéncia salarial, obrigando empresas a relatar suas disparidades
salariais de género. Um exemplo notavel foi o Reino Unido, que implementou essas
medidas em 2017.

A pandemia de COVID-19, que teve inicio em 2020, destacou ainda mais as
desigualdades de género. Mulheres foram desproporcionalmente afetadas pela
perda de empregos e pelo aumento da carga de trabalho doméstico e de cuidados.
A implementagdo do trabalho remoto criou oportunidades de flexibilidade, mas
também apresentou desafios, como a dificuldade de equilibrar responsabilidades

profissionais e pessoais.

OrganizacOes internacionais, como a ONU e a OIT, continuam a promover
politicas de igualdade de género, estabelecendo metas globais para eliminar a

diferenca salarial e enfatizando a importancia de a¢gfes coordenadas.

Para Sandro Marcos Godoy, "o principio da igualdade no Direito do Trabalho
deve ser observado tanto no sentido de assegurar os direitos das mulheres quanto
para evitar que as normas de protecdo resultem em tratamentos desiguais e
discriminatorios" (GODOQY, 2017, p. 63).

Entre as iniciativas promovidas, destacam-se a Convencédo sobre a
Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo contra as Mulheres (CEDAW),
gue busca assegurar direitos iguais para mulheres e homens, e as Diretrizes da OIT
para promover a igualdade de género no local de trabalho, que incluem
recomendacdes sobre a igualdade salarial e a conciliacdo entre trabalho e vida

familiar.

* O #EqualPayDay, ou Dia da Igualdade Salarial, ¢ uma data simbdlica que destaca a disparidade
salarial entre homens e mulheres. Este dia marca o momento em que as mulheres precisam trabalhar
até esse ponto do ano para igualar o que os homens ganharam no ano anterior. O movimento visa
aumentar a conscientizacéo sobre a diferenca salarial de género e promover a igualdade no ambiente
de trabalho, incentivando politicas que garantam salarios justos e equitativos para todos,
independentemente do género
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4.2 Desigualdade Salarial de Fato entre Géneros

A diferenca de remuneracdo entre homens e mulheres, que estava em queda
até 2020, voltou a aumentar no Brasil e alcangou 22% no final de 2022, de acordo
com dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). Isso indica que,

em média, uma mulher brasileira recebe 78% do salario de um homem (IBGE,

2023).

Neste contexto vem de muito a questdo que envolve a discrepante
desigualdade salarial entre homens e mulheres, enquanto um problema social que

tem intrigado estudiosos ha varias décadas.

Além do mais, tal problemética acerca dessa realidade social parece ndo ser
de conhecimentos de muitos em nossa sociedade, que ndo compreendem a
magnitude desse fato de alta relevancia, considerando inclusive a proporcionalidade

da populacédo majoritariamente feminina.

Para elucidacédo e demonstracdo faz-se a seguinte demonstracao por via do
CENSO do ano de 2010:

Grafico 3: Mulher recebe menos que homem?
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Gréfico 4: Pessoas com ensino superior completo, entre 25 e 64 anos
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Renda média mensal:
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- Homens: R$ 5.188,00

ARQUITETURA | Quantidade:

- Mulheres: 60%
- Homens: 40%

MEDICINA Renda média mensal:

- Mulheres: R$ 7.548,00
- Homens: R$ 11.150,00

Quantidade:

- Mulheres: 45%
- Homens: 55%

Dados: Censo 2010, IBGE

FONTE: Desigualdade salarial entre homens e mulheres | Politize!, disponivel em:

<https://www.politize.com.br/desigualdade-salarial-entre-homens-e-mulheres/>. acesso em:

23 set. 2024.)
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Resta demonstrado pelos graficos que a diferenca salarial € influenciada por

diversas caracteristicas distintas entre homens e mulheres.

Contudo, os dados do Censo 2010 permitem analisar um grupo de homens e

mulheres que compartilham caracteristicas semelhantes, como idade, formacéao

educacional, ocupacao, carga horaria de trabalho, regido geografica e etnia. Mesmo

com todas essas caracteristicas em comum, os dados revelaram que as mulheres

ganhavam, em média, 35% a menos do que os homens, simplesmente pelo fato de

serem mulheres.
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O primeiro gréafico investiga a ideia de que as mulheres ganham menos
porque estudam menos, mostrando que, na verdade, 60% das pessoas com ensino

superior completo entre 25 e 64 anos sao mulheres, refutando essa suposic¢éo.

Além disso, ao comparar profissdes como arquitetura e medicina, observou-
se que, mesmo com niveis de educacao semelhantes e, em alguns casos, maior
participacdo feminina, as mulheres continuavam a receber salarios
significativamente menores que os homens. Em arquitetura, as mulheres ganhavam
em média R$ 3.880, enquanto os homens recebiam R$ 5.188. Em medicina, a
diferenca € ainda mais acentuada: R$ 7.548 para mulheres contra R$ 11.150 para

homens.

O segundo grafico questiona se as mulheres realmente ganham menos que
0s homens e confirma essa realidade. As mulheres representam 42% da forca de
trabalho assalariada, mas recebem, em média, 27,25% a menos que os homens (R$
1.217 contra R$ 1.673). A andlise da distribuicdo de riqueza revela ainda mais
desigualdade: entre os 10% mais pobres, 40% sao mulheres, enquanto entre os 1%
mais ricos, apenas 28% sao mulheres, destacando a sub-representacdo feminina

nos grupos de maior renda.

Esses dados evidenciam que, apesar de maior qualificacdo, as mulheres
ainda enfrentam barreiras salariais significativas e estdo em desvantagem tanto em
termos de remuneracdo quanto de participagdo nos estratos mais ricos da

sociedade.

A desigualdade salarial de género muitas vezes se forma antes que 0s
individuos ingressem no mercado de trabalho. No entanto, o mercado de trabalho
pode atuar como um perpetuador e intensificador dessa desigualdade. Por exemplo,
alguns argumentam que mulheres tendem a escolher profissées que pagam menos,
sugerindo que a desigualdade salarial ndo estd diretamente relacionada a
desigualdade de género. No entanto, essas escolhas profissionais sao reflexo de

uma desigualdade de género ja existente.

O tema ainda é uma realidade persistente no Brasil, refletindo um conjunto

complexo de fatores estruturais, culturais e sociais. Mesmo com 0 aumento da



44

participacdo das mulheres no mercado de trabalho nas ultimas décadas, a diferenca
de remuneracdo entre homens e mulheres continua significativa. Dados recentes
apontam que, em média, as mulheres brasileiras recebem apenas 78% do que os

homens ganham, resultando em uma disparidade salarial de 22% (IBGE, 2023)°.

Um estudo realizado pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA)®

revelou que as mulheres ainda enfrentam desafios consideraveis em termos de
igualdade salarial. Em 2021, o IPEA divulgou que, mesmo em posi¢cdes
semelhantes, as mulheres ganhavam em média 30% a menos que 0s homens. Essa
diferenca se agrava em setores mais lucrativos, como tecnologia e financas, onde a
presenca feminina é ainda menor. O estudo destacou que essa desigualdade é
ainda mais acentuada para mulheres negras e pardas, que enfrentam uma dupla
discriminag&o no mercado de trabalho.

Uma pesquisa publicada pela Fundacdo Getdlio Vargas (FGV)’ também
corroborou esses dados. Em 2020, a FGV analisou a diferenca salarial em relacédo a
escolaridade. Os resultados mostraram que, mesmo com nivel superior, as mulheres
recebem em média R$ 2.500, enquanto os homens, na mesma situacdo, ganham
cerca de R$ 3.200. Essa discrepancia € ainda mais alarmante nas faixas etarias
mais jovens, onde as mulheres estdo comecando suas carreiras, mas ja enfrentam

barreiras que limitam seu potencial de ganho.

Os efeitos das responsabilidades familiares também desempenham um papel
significativo na desigualdade salarial. Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), a pesquisa "Mulheres no Mercado de Trabalho" apontou que 50%
das mulheres que tém filhos enfrentam dificuldades em manter seus empregos ou
avancar em suas carreiras devido as exigéncias familiares. O estudo demonstrou
que as mulheres com filhos tendem a ganhar menos do que aquelas sem filhos,

refletindo as pressfes que a maternidade impde sobre suas vidas profissionais.

® Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). (2023). Diferenca de remuneragdo entre
homens e mulheres.

® Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA). (2021). Mulheres no Mercado de Trabalho.

" Fundagao Getulio Vargas (FGV). (2020). Impacto da Maternidade nas Carreiras Femininas
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Além disso, o Férum Econdmico Mundial? incluiu o Brasil em seu "Relatério
Global de Género", que revelou que a diferenca salarial de género no Brasil € uma
das mais altas da América Latina. O relat6rio destacou que, enquanto muitos paises
da regido estdo fazendo progressos na reducdo da desigualdade salarial, o Brasil
permanece estagnado, exigindo medidas mais efetivas e abrangentes para enfrentar

essa questao.

Especialistas brasileiros reforcam a urgéncia de lidar com a desigualdade
salarial. A economista Lucia F. Ribeiro, da Universidade de S&o Paulo (USP),
afirmou: "A desigualdade salarial ndo € apenas uma gquestdo econdmica; € uma
guestdo de justica social. Precisamos mudar a forma como a sociedade vé o
trabalho feminino" (RIBEIRO, 2021).

Além das estatisticas e estudos, a desigualdade salarial € muitas vezes
perpetuada por normas culturais e sociais. A Organizacéo Internacional do Trabalho
(OIT), em suas diretrizes, enfatiza a necessidade de promover a igualdade de
género no local de trabalho, recomendando que as empresas adotem préticas
transparentes de remuneracdo e implementem medidas para equilibrar as
responsabilidades familiares. A OIT também sugere que 0s governos adotem

legislacdes mais rigorosas para garantir a equidade salarial.

Diante desse panorama, a Politica Nacional de Igualdade de Geénero,
implementada pelo governo brasileiro, busca enfrentar a desigualdade salarial. Essa
politica prop8e ac¢bes para promover a equidade salarial e garantir que as mulheres
tenham as mesmas oportunidades que os homens no mercado de trabalho. No
entanto, a implementacdo efetiva dessas politicas ainda enfrenta desafios

significativos.

A desigualdade salarial entre homens e mulheres no esporte também € uma
guestao global que reflete as disparidades de género presentes em varias areas da
sociedade. No esporte, essa disparidade € particularmente visivel, pois atletas do
sexo feminino, mesmo quando obtém sucesso comparavel ou superior ao dos

homens, continuam a receber remuneragdes muito inferiores. Esse cenario € um

8 Férum Econdmico Mundial. (2023). Global Gender Gap Report.
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reflexo ndo apenas de fatores econdmicos, mas também de questbes culturais,

preconceitos de género e da falta de visibilidade do esporte feminino.

Globalmente, a diferenca salarial entre homens e mulheres no esporte é
amplamente documentada. De acordo com o Global Sports Salary Survey de 2017,
a diferenca salarial entre os géneros no esporte pode ser abissal. Por exemplo, no
futebol, jogadoras da liga feminina recebem, em média, uma fracdo do que os

jogadores da liga masculina recebem.

A selecao de futebol feminino dos Estados Unidos, quatro vezes campea
mundial, € um dos maiores exemplos dessa disparidade. Mesmo com Seu Sucesso
internacional, as jogadoras americanas ganham cerca de 38% a menos do que 0s
jogadores masculinos recebem em prémios e bonificacées por vitérias em torneios

importantes.

No ténis, esporte considerado mais igualitario em termos de premiacdes, a
situacdo também néo é completamente paritaria. Grandes torneios como Wimbledon
e Roland Garros oferecem prémios iguais para homens e mulheres, mas, em
eventos de menor porte, os valores pagos as mulheres sao significativamente

menores.

Além disso, um relatério de 2020 publicado na Harvard Business Review
destaca que a visibilidade e o patrocinio direcionado ao esporte feminino ainda séo
muito inferiores ao do esporte masculino, o que contribui para essa desigualdade.

Outro exemplo claro da disparidade salarial € a NBA (National Basketball
Association) em comparacdo com a WNBA (Women’s National Basketball
Association). Enquanto os jogadores da NBA tém um salario médio anual de 7,7
milndes de doblares, as jogadoras da WNBA recebem, em média, 75.000 doélares

anuais.

Essa diferenca pode ser explicada ndo apenas pela popularidade e audiéncia
dos esportes masculinos, mas também pela falta de investimento e apoio ao esporte
feminino, refletindo uma estrutura de preconceito de género enraizada nas ligas

esportivas.
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No Brasil, a desigualdade salarial entre homens e mulheres no esporte segue
a mesma tendéncia observada globalmente, com diferencas expressivas nas
remuneracgOes entre atletas de diferentes géneros. O futebol, sendo o esporte mais

popular no pais, exemplifica essa disparidade.

Um estudo da ESPN Brasil de 2020 revelou que, enquanto jogadores da Série
A do Campeonato Brasileiro masculino recebem salarios mensais que podem
ultrapassar milhdes de reais, as jogadoras da Série A1 do Campeonato Brasileiro
feminino ganham, em média, menos de R$ 2.000 mensais. Isso demonstra que,
mesmo no nivel mais alto do futebol feminino nacional, a remuneracao esta longe de

ser justa em comparacao ao futebol masculino.

Marta Vieira da Silva, icone do futebol feminino e eleita seis vezes a Melhor
Jogadora do Mundo pela FIFA, é um exemplo simbdlico dessa desigualdade no
Brasil. Mesmo sendo uma das maiores atletas da historia, Marta, em diversas
ocasifes, falou publicamente sobre as diferencas salariais entre homens e mulheres
no futebol brasileiro e internacional. Seu salario, ainda que elevado para os padrdes
do futebol feminino, é incomparavel com o dos principais jogadores masculinos, que

ganham valores muito superiores.

Além do futebol, outros esportes no Brasil também apresentam uma
desigualdade de género. No voélei, por exemplo, as atletas da Superliga Feminina
recebem, em média, 60% menos do que os atletas da Superliga Masculina,
conforme levantamento do Portal Globo Esporte de 2021. Mesmo com os resultados
expressivos da selecdo feminina de vélei, que trouxe varias medalhas olimpicas e
titulos mundiais para o Brasil, a remuneracdo das atletas ndo reflete o seu

desempenho.

Um dos principais fatores que agrava a desigualdade salarial no esporte é a
falta de visibilidade e patrocinio para o esporte feminino. De acordo com um relatério
da lbope Repucom de 2021, 84% dos patrocinios esportivos no Brasil séo
destinados ao esporte masculino, deixando uma pequena parcela de recursos para

o feminino.
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Além disso, a cobertura midiatica do esporte feminino € muito inferior, o que
impacta diretamente a geragcdo de receitas por meio de publicidade e patrocinios.
Essa falta de apoio financeiro também resulta em uma infraestrutura precaria para o

desenvolvimento do esporte feminino.

Muitas atletas no Brasil enfrentam dificuldades com a falta de apoio técnico,
infraestrutura inadequada e baixos salarios, o que impede uma progressdo mais
rapida na profissionalizacdo de varias modalidades femininas. Isso reflete uma
cultura esportiva que historicamente desvaloriza o esporte feminino e perpetua a

desigualdade.

A desigualdade salarial entre homens e mulheres no esporte, tanto no cenario
global quanto no Brasil, € um reflexo de um sistema estruturalmente desigual que

prioriza o esporte masculino em termos de visibilidade, financiamento e apoio.

Para reverter esse cenario, € fundamental que governos, organizacdes
esportivas e patrocinadores aumentem o0s investimentos no esporte feminino,
promovam politicas de igualdade de género e garantam que as atletas recebam a
remuneracao justa por seu desempenho. Somente com essas mudancas sera
possivel diminuir a distancia entre homens e mulheres no esporte, promovendo uma

maior equidade salaria

7

Destarte, a desigualdade salarial de género no Brasil € um problema
complexo que exige uma abordagem multifacetada. Estudos demonstram que a
combinagdo de fatores como segregacao ocupacional, interrupcbes de carreira e
desigualdades culturais e sociais contribui para a perpetuagdo dessa disparidade.
Além disso, as pesquisas indicam que a situacdo é ainda mais critica para mulheres

negras e pardas, que enfrentam uma tripla discriminacao.

Portanto, é crucial que haja um compromisso continuo por parte das
instituicbes publicas e privadas para implementar politicas que promovam a
igualdade salarial. Somente através de ac¢des coordenadas e efetivas sera possivel

garantir um futuro mais justo e equitativo para todas as mulheres brasileiras.
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4.3 Lei 14.611 de 03 de julho de 2023

No dia 3 de julho, foi publicada no Diario Oficial da Unido a Lei n°® 14.611, de
2023, lei essa que contém apenas 7 artigos, o que ndo diminui sua relevancia e
finalidade, considerando que dispde sobre a igualdade salarial e estabelece critérios
de remuneracdo e de implementacdo de capacitacdo e de estabelecimento de
politicas na empresa para a necessaria e efetiva igualdade entre homens e

mulheres, além de modificar a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT).

O artigo 1° explica que seu objetivo é garantir a igualdade na execucdo de
trabalhos de igual valor ou no desempenho da mesma fungcédo, modificando o artigo

461 da Consolidacéo das Leis do Trabalho.

Art. 1° Esta Lei dispbe sobre a igualdade salarial e de critérios
remuneratérios, nos termos da regulamentacédo, entre mulheres e
homens para a realizacédo de trabalho de igual valor ou no exercicio
da mesma funcdo e altera a Consolidacdo das Leis do Trabalho,
aprovada pelo Decreto-Lei n°® 5.452, de 1° de maio de 1943.(BRASIL,
2023)

Curiosamente, o artigo 2° indica que a paridade salarial e de critérios
remuneratorios entre homens e mulheres para trabalho de valor equivalente ou no
desempenho da mesma funcdo € essencial e sera assegurada conforme a
legislacdo vigente, assim dispde o texto: “Art. 2° A igualdade salarial e de critérios
remuneratérios entre mulheres e homens para a realizacdo de trabalho de igual
valor ou no exercicio da mesma funcéo € obrigatoria e sera garantida nos termos
desta Lei.” (BRASIL, 2023).

O artigo 461 da CLT, em vigor ha varias décadas, foi criado para combater a
discriminacdo entre funcionarios, promovendo a igualdade salarial dentro da
empresa. Isso se aplica aos empregados que desempenham funcdes idénticas, com
as caracteristicas descritas no referido artigo, abrangendo todos os trabalhadores,

independentemente de género.

Dessa forma, a paridade salarial e de critérios remuneratérios entre homens e
mulheres para trabalho de valor equivalente, no desempenho da mesma funcéo,
sempre foi mandatoria e garantida pela lei, sendo fundamental evitar qualquer forma

de discriminagdo no ambiente de trabalho.


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm
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A Lei 14.611/2023 nao alterou as regras de igualdade salarial ja
estabelecidas, no entanto, trouxe inovacdes significativas em dois aspectos
principais: a imposi¢ao de sangdes mais severas em caso de violagdo da norma e a
obrigatoriedade de publicacdo semestral de relatérios de transparéncia salarial e

critérios remuneratorios para empresas privadas com mais de 100 empregados.

Quanto ao primeiro ponto, san¢cdes mais severas, paragrafo sétimo do artigo
461 da CLT estabelece uma multa de 10 vezes o valor do novo salario devido ao
empregado discriminado, dobrando em caso de reincidéncia, além de outras
penalidades legais, caso o empregador ndo cumpra os dispositivos do artigo 461 da

CLT relacionados a igualdade salarial. Vejamos:

Art. 2° A igualdade salarial e de critérios remuneratérios entre
mulheres e homens para a realizacéo de trabalho de igual valor ou no
exercicio da mesma funcao € obrigatdria e sera garantida nos termos
desta Lei.

Art. 3° O art. 461 da Consolidacdo das Leis do Trabalho,
aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452 de 1° de maio de 1943 passa a
vigorar com a seguinte redacao:

Art. 461 § 6.° Na hipdtese de discriminagdo por motivo de sexo,
raca, etnia, origem ou idade, o pagamento das diferencas salariais
devidas ao empregado discriminado ndo afasta seu direito de a¢éo de
indenizacdo por danos morais, consideradas as especificidades do
caso concreto.

§ 7.° Sem prejuizo do disposto no § 6° no caso de infracdo ao
previsto neste artigo, a multa de que trata o art. 510 desta
Consolidagéo correspondera a 10 (dez) vezes o valor do novo salario
devido pelo empregador ao empregado discriminado, elevada ao
dobro, no caso de reincidéncia, sem prejuizo das demais cominacdes
legais. (BRASIL, 2023).

De acordo com a redacgédo anterior da CLT, as situagOes de discriminacéo
salarial que resultavam na aplicagcdo de multa a empresa estavam limitadas a
discriminacbes baseadas em sexo e etnia. A multa prevista era de 50% do valor

correspondente ao teto do Regime Geral de Previdéncia Social (RGPS).

8§ 6° No caso de comprovada discriminacdo por motivo de sexo
ou etnia, o juizo determinara, além do pagamento das diferencas
salariais devidas, multa, em favor do empregado discriminado, no
valor de 50% (cinquenta por cento) do limite maximo dos beneficios
do Regime Geral de Previdéncia Social. (BRASIL, 1943).
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Ao contrario, ha uma duvida interpretativa em relagcdo a expressao "em caso

de reincidéncia”. Ndo esta claro se a reincidéncia se refere a mesma situacédo de

hY

discriminagcdo em relacdo ao mesmo empregado ou se diz respeito a pratica

reincidente por parte do empregador.

Além disso, a nova redagéo do art. 461, § 6° da CLT estabelece que a multa
aplicada a empresa ndo impede a possibilidade de o empregado discriminado
ajuizar uma acao individual para reivindicar eventuais danos morais sofridos. A
norma menciona a possibilidade de ac¢des individuais, mas também é provavel que
acOes coletivas, promovidas pelo Sindicato ou pelo Ministério Publico do Trabalho,
possam ser propostas para abordar eventuais questdes difusas ou coletivas

relacionadas a discriminagéo salarial em casos especificos.

Outro aspecto notavel e inovador introduzido por esta legislacdo é a exigéncia
de que pessoas juridicas com mais de 100 empregados publiguem relatérios
semestrais sobre transparéncia salarial, em conformidade com os requisitos da Lei
Geral de Protecédo de Dados (LGPD).

Nesse sentido, cabe o inteiro teor que segue:

Art. 5° Fica determinada a publicacdo semestral de relatérios de
transparéncia salarial e de critérios remuneratdrios pelas pessoas
juridicas de direito privado com 100 (cem) ou mais empregados,
observada a protecdo de dados pessoais de que trata a Lei n°

13.709, de 14 de agosto de 2018 (Lei Geral de Protegéo de Dados
Pessoais).

§ 1° Os relatérios de transparéncia salarial e de critérios
remuneratérios conterdo dados anonimizados e informagfes que
permitam a comparacgdo objetiva entre salarios, remuneracdes e a
propor¢do de ocupacdo de cargos de direcdo, geréncia e chefia
preenchidos por mulheres e homens, acompanhados de informacdes
que possam fornecer dados estatisticos sobre outras possiveis
desigualdades decorrentes de raga, etnia, nacionalidade e idade,
observada a legislacédo de protecdo de dados pessoais e regulamento
especifico.

§ 2° Nas hipdteses em que for identificada desigualdade salarial ou
de critérios remuneratérios, 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 agdo
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.



https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2018/Lei/L13709.htm
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2018/Lei/L13709.htm
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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§ 3° Na hipdtese de descumprimento do disposto no caput deste
artigo, sera aplicada multa administrativa cujo valor correspondera a
até 3% (trés por cento) da folha de salarios do empregador, limitado a
100 (cem) salarios minimos, sem prejuizo das sancdes aplicaveis aos
casos de discriminacdo salarial e de critérios remuneratérios entre
mulheres e homens.

§ 4° O Poder Executivo federal disponibilizara de forma unificada, em
plataforma digital de acesso publico, observada a protecdo de dados
pessoais de que trata a Lei n® 13.709, de 14 de agosto de 2018 (Lei
Geral de Protecdo de Dados Pessoais), além das informacdes
previstas no § 1° deste artigo, indicadores atualizados periodicamente
sobre mercado de trabalho e renda desagregados por sexo, inclusive
indicadores de violéncia contra a mulher, de vagas em creches
publicas, de acesso a formacao técnica e superior e de servigos de
salde, bem como demais dados publicos que impactem o acesso ao
emprego e a renda pelas mulheres e que possam orientar a
elaboracédo de politicas publicas. (BRASIL, 2023).

Esses relatérios devem fornecer informacdes que possibilitem a comparacao
clara entre os salarios e remuneracdes de homens e mulheres, bem como a
distribuicdo de cargos de lideranca entre os géneros. Além disso, devem incluir
dados estatisticos sobre outras possiveis desigualdades relacionadas a raca, etnia,
nacionalidade e idade.

Essa medida visa ndo apenas promover maior igualdade salarial, mas
também incentivar praticas de gestdo mais transparentes e responsaveis. Ao exigir a
divulgacdo desses dados de forma regular, o legislador imp6e as empresas a
necessidade de adotar politicas salariais mais justas e equitativas.

Além disso, o alinhamento com a LGPD garante que as informagfes pessoais
dos colaboradores sejam protegidas, reforcando a confianca entre empregador e
empregado. Essa combinacdo de transparéncia e protecdo de dados reflete uma
tendéncia moderna nas politicas corporativas, onde a responsabilidade social e a

privacidade caminham lado a lado

Se for detectada uma desigualdade salarial ou de critérios remuneratérios nas
empresas, mesmo gque nao constitua uma violacdo do artigo 461 da CLT, a empresa
devera elaborar e implementar um plano de acao para corrigir a desigualdade, com
metas e prazos definidos. Durante esse processo, a participacdo de representantes

sindicais e dos proprios empregados sera assegurada.


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2018/Lei/L13709.htm
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Levando em conta que a legislacao € bastante recente, sua aplicacéo ainda é
nova, especialmente no que diz respeito ao aumento das multas. Em pesquisas
realizadas, foram encontradas duas decisdes judiciais sobre a aplicagdo da Lei n°
14.611/2023, sendo uma do Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regido e outra do

Tribunal Regional do Trabalho da 212 Regido. Vejamos:

EMENTA. DIFERENCAS SALARIAIS POR EQUIPARACAO
SALARIAL. O instituto da equiparacao salarial, previsto no art. 461 da
CLT, encontra fundamento precipuo no principio antidiscriminatério
insculpido nos artigos 5°, caput e inciso |, e 7°, XXX e XXXII, da
Constituicdo Federal, e assegura ao empregado idéntico salario ao de
seu colega de trabalho que tenha exercido funcdo idéntica. A
Constituicdo Federal estipula o principio da igualdade (isonomia)
entre as pessoas e proibe, inclusive, "diferenca de salarios, de
exercicios de funcgdes e de critérios de admissao por motivos de sexo,
idade, cor ou estado civil" (art. 70, XXX). Para se confirmar o direito a
equiparacdo salarial, faz-se necessaria a ocorréncia plena dos
elementos ou requisitos legais exigidos, os quais estdo dispostos no
art. 461 da CLT. A realidade que emerge dos autos assegura a autora
o direito a equiparacgédo pretendida, na medida em que comprovada a
identidade de fun¢Ges e que a paradigma ingressou no emprego apés
a reclamante. Sentenca mantida no aspecto Tribunal Regional do
Trabalho da 9a Regido TRT-9 (BRASIL. Tribunal Regional do
Trabalho da 9a Regido TRT-9 — Recurso Ordinario Trabalhista: ROT
0000504- 46.2023.5.09.0133. 72 Turma, 2023)

Essa jurisprudéncia destaca a relevancia da paridade salarial e a necessidade
de cumprir 0s requisitos legais para garantir esse direito aos trabalhadores. A
deciséo discute a equiparacao salarial, conforme estabelecido no art. 461 da CLT, e
enfatiza que esse conceito esta baseado no principio antidiscriminatério da
Constituicdo Federal, que busca assegurar salérios iguais para aqueles que

desempenham fungdes semelhantes.

Corroborando com o entendimento anterior, cabe analisar ainda o seguinte

julgado, in verbis:

TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 212 REGIAO. 10a VARA
DO TRABALHO DE NATAL. ATOrd XXXXX-27.2023.5.21.0010.
RECLAMANTE: R. G. S. RECLAMADO: HOLLANDA & DIOGENES
LTDA E OUTROS (3) DA EQUIPARACAO SALARIAL. A reclamante
alega que desempenhava atividades idénticas, com igual
produtividade e perfei¢cdo técnica as prestadas por seu paradigma,
Sra. Adriana Barros dos Santos, preenchendo, enfim, todos os
requisitos legais a isonomia salarial previstos no artigo 461 da CLT,
percebendo, no entanto, remuneracéo inferior a mesma. Desta forma,
requer a equiparacao salarial. (...) Analiso. O art. 461 da CLT disp6e
sobre a equiparacao salarial e diz: Art. 461. Sendo idéntica a func¢éo,
a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo empregador, no
mesmo estabelecimento empresarial, correspondera igual saléario,
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sem distincdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade. (Redacdo dada
pela Lei n° 13.467, de 2017). (...) 8 6° Na hipdtese de discriminagéo
por motivo de sexo, raga, etnia, origem ou idade, o pagamento das
diferencas salariais devidas ao empregado discriminado ndo afasta
seu direito de acdo de indenizacdo por danos morais, consideradas
as especificidades do caso concreto. (Redagdo dada pela Lei n°
14.611, de 2023). § 7° Sem prejuizo do disposto no 8§ 6°, no caso de
infragé@o ao previsto neste artigo, a multa de que trata o art. 510 desta
Consolidacéo correspondera a 10 (dez) vezes o valor do novo salario
devido pelo empregador ao empregado discriminado, elevada ao
dobro, no caso de reincidéncia, sem prejuizo das demais cominacées
legais. (Incluido pela Lei n° 14.611, de 2023). Com efeito, o fato
constitutivo da equiparacdo salarial é a identidade funcional. Assim,
cabe ao empregado comprovar a identidade de funcdo com o
paradigma indicado, porquanto se ndo houver essa identidade, ndo
se estabelece a representacdo do tipo legal - art. 461 da CLT,
cabendo ao empregador o ©6nus da prova quanto aos fatos
impeditivos, modificativos e extintivo da equiparacdo salarial, nos
termos do item VIII da Simula 6/TST. Dessa forma, para que seja
possivel a equiparacéo pretendida, € necessario o preenchimento dos
seguintes requisitos cumulativamente: idéntica a fungdo, ao mesmo
empregador; diferenca de tempo de servico ndo superior a quatro
anos; e tempo na funcdo nédo superior a 2 anos. (...) Nesse contexto,
considero presentes 0s elementos caracterizadores da equiparacéo
salarial (BRASIL. TRT21. Acdo Trabalhista - Rito Ordinario. 0000202-
27.2023.5.21.0010. 10* Vara do Trabalho de Natal do Tribunal
Regional do Trabalho da 212 Regi&o. 2023).

A analise realizada pelo juiz considera o artigo 461 da CLT, especialmente as
modificagcOes introduzidas pela lei sobre equidade salarial. Conforme estipulado pela
legislacdo, se a funcdo for idéntica e o trabalho tiver o mesmo valor para o
empregador, os salarios devem ser iguais, sem distingdes. O juiz ressalta que a

identidade funcional é o elemento essencial para a equiparacgédo salarial.

Nesse contexto, a Lei 14.611/2023, também conhecida como a lei da
equidade salarial, marca um avanco significativo no enfrentamento da disparidade
salarial entre géneros e promove uma maior igualdade de remuneracdo entre
homens e mulheres. A legislacdo determina que as empresas devem assegurar
remuneracgao igual para trabalhos de igual valor, independentemente do género do

empregado.

Godoy destaca que "o reconhecimento do principio da igualdade no trabalho
deve ser acompanhado de politicas publicas que garantam a efetiva igualdade de
condi¢des entre homens e mulheres no mercado de trabalho" (GODOY, 2015, p.
47).
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Concluindo, a Lei 14.611/2023 representa um marco importante na busca
pela equidade salarial entre homens e mulheres no Brasil. Apesar de ser um texto
relativamente curto, com apenas sete artigos, sua relevancia ndo pode ser
subestimada, pois reforca a necessidade de transparéncia nas préticas

remuneratorias e estabelece san¢des mais rigidas para casos de discriminacao.

O sucesso dessa legislacdo dependera nao apenas da aplicacdo das sancoes
previstas, mas também da implementacao eficaz de mecanismos de fiscalizacdo. A
obrigatoriedade de relatérios de transparéncia salarial € um passo crucial para
enfrentar as disparidades, mas também exige um comprometimento genuino das
empresas em adotar praticas inclusivas e justas. A mudanca real vird quando essa
lei for complementada por uma mudanca cultural, onde as empresas valorizem a

igualdade de forma integrada a sua politica de gestao.
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5 CONCLUSAO

Este trabalho abordou de forma detalhada a questéo da desigualdade salarial
entre homens e mulheres e a recente promulgacao da Lei 14.611/2023, focando na
analise dos impactos desta nova legislacdo sobre a equidade salarial. A
desigualdade salarial entre géneros continua a ser um problema significativo no
mercado de trabalho, refletindo desigualdades estruturais e sistémicas que afetam a
remuneracdo das mulheres de maneira desproporcional em comparacdo aos

homens.

Ao longo do estudo, ficou evidente que, apesar dos avangos progressivos has
Ultimas décadas, as disparidades salariais permanecem substanciais. Mulheres, em
média, ainda recebem salarios inferiores aos de seus colegas masculinos, mesmo
guando desempenham funcdes semelhantes ou iguais. Essas diferencas sao
atribuidas a uma combinacdo de fatores, incluindo discriminacdo direta,
desigualdades na progressdo de carreira e escolhas de ocupacfes que podem ser

influenciadas por normas de género.

A Lei 14.611/2023, conhecida como a lei da equidade salarial, representa um
avanco crucial na tentativa de enfrentar essas disparidades. A legislacdo estabelece
gue as empresas devem garantir remuneracao igual para trabalhos de igual valor,
independentemente do género do empregado. Essa norma é um reflexo do
compromisso legislativo com a justica salarial e a igualdade de oportunidades, e seu
impacto pode ser substancial para a promoc¢&o de uma maior equidade no ambiente
de trabalho.

Uma das inovacdes mais significativas trazidas pela Lei supracitada é a
obrigatoriedade de publicacdo semestral de relatérios de transparéncia salarial e de
critérios remuneratorios. Esses relatérios devem detalhar as diferencas salariais
entre géneros e fornecer dados sobre outras possiveis desigualdades, como aquelas
relacionadas a racga, etnia, nacionalidade e idade. Esta medida visa promover a
transparéncia e oferecer uma visdo clara das praticas salariais das empresas,

facilitando a identificacao e correcéo de disparidades.

Além disso, a nova legislacao estabelece penalidades mais rigorosas para as

empresas que nao cumprirem as normas de igualdade salarial. As multas e a
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necessidade de apresentar planos de acao para corrigir desigualdades detectadas
sao instrumentos importantes para garantir que a legislacdo ndo permaneca apenas
no papel, mas que tenha um impacto real na prética. A participacdo de
representantes sindicais e dos proprios empregados no processo de corre¢cdo de
desigualdades fortalece a implementacdo das normas e assegura que as solucdes

propostas sejam justas e eficazes.

No entanto, a eficacia da Lei 14.611/2023 depende de sua implementacao
pratica e da fiscalizagdo rigorosa de seu cumprimento. A criagdo de um ambiente de
trabalho verdadeiramente equitativo exige um compromisso continuo por parte das
empresas e das autoridades reguladoras. E essencial monitorar como as empresas
estdo respondendo as novas exigéncias e se os relatorios de transparéncia estéo de

fato refletindo e corrigindo as disparidades salariais.

Além disso, é importante considerar que, embora a lei ofereca ferramentas e
mecanismos para promover a equidade, ela sozinha ndo resolvera todos os
problemas relacionados a desigualdade salarial. Outras medidas complementares,
como programas de capacitagdo, politicas de diversidade e incluséo, e esforcos para
desafiar normas culturais que perpetuam a desigualdade, também s&o necessarios

para alcancar uma verdadeira paridade salarial.

Em conclusdo, a Lei 14.611/2023 é um passo significativo em direcdo a
reducdo das disparidades salariais entre homens e mulheres. Sua eficacia necessita
ndo apenas da aplicacdo rigorosa das novas regras, mas também do compromisso
continuo das empresas e da sociedade em promover um ambiente de trabalho mais
justo e inclusivo. O acompanhamento das mudancas provocadas por essa legislacéo
€ crucial para avaliar seu impacto e garantir que as promessas de equidade salarial

se traduzam em melhorias reais no mercado de trabalho.
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