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RESUMO

O presente trabalho cientifico visa debater sobre a disparidade salarial entre generos e as
principais medidas para o combate dessa desigualdade que afeta diversos paises pelo mundo.
Foram realizadas analises dos fatores de discriminagdo direta e indireta entre os generos que
causa o chamado hiato salarial. Ademais, foram discriminados dados e estatisticas sobre a
existéncia da diminui¢do na remuneragdo recebida pelas mulheres mesmo realizando o mesmo
trabalho que os colegas do sexo masculino. O meio de combate mais eficaz desse problema ¢ a
transparéncia salarial e por essa razao a Directiva 2023/970/UE foi objeto de discussdo deste
estudo. Por fim, foi feita uma andlise comparativa entre a Directiva supracitada e a Lei de
Igualdade Salarial Brasileira, sendo apontadas semelhangas e diferencas entre os dois

instrumentos legais.

Palavras-Chave: Gender pay gap; principio da igualdade remuneratoria; trabalho igual ou de
igual valor; transparéncia salarial; comparativo entre a directiva 2023/970/UE e a Lei Brasileira

14.611/2023.

ABSTRACT

This scientific paper aims to discuss the gender pay gap and the principal measures to combat
this inequality that affects several countries around the world. We analyzed the factors of direct
and indirect gender discrimination that cause the so-called pay gap. Furthermore, we analyzed
data and statistics on the existence of a decrease in pay received by women even when
performing the equal work as their male colleagues. The most effective means of combating
this problem is pay transparency, and for this reason, Directive 2023/970/EU was the subject
of this study. Finally, we conducted a comparative analysis between the aforementioned
Directive and the Brazilian Equal Pay Law, highlighting similarities and differences between

the two legal instruments.

Keywords: Gender pay gap; principle of equal pay; equal work or work of equal value; salary

transparency; comparison between directive 2023/970/EU and Brazilian Law 14.611/2023.
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INTRODUCAO

O presente trabalho cientifico busca desenvolver o tema da “igualdade de remuneragao”
entre mulheres e homens no mercado de trabalho, considerando a realidade europeia € em um
segundo momento, a realidade brasileira. A transparéncia salarial, que ¢ abordada no segundo
capitulo, ¢ um tema de crescente relevancia no cendrio global, especialmente no contexto das
politicas de igualdade de género e promoc¢do da justica social. Consideraram-se, para a
abordagem deste trabalho, a realidade econdmica e cultural de cada regido, os momentos em
que o tema entrou para o foco de atencdo dos governos locais e as preocupagdes com a
efetivagdo do principio juridico da igualdade salarial entre géneros através da publicagdo de
medidas legislativas.

A Directiva 2023/970/UE estabeleceu medidas para garantir a transparéncia salarial
entre homens e mulheres, visando eliminar a discriminagdo salarial baseada no género. Entre
suas principais disposi¢des, destaca-se a obrigatoriedade das empresas de divulgar informagdes
sobre a remuneragao de seus trabalhadores, permitindo que 0os mesmos possam comparar seus
salarios e identificar possiveis disparidades. A falta de transparéncia sobre os niveis € critérios
de remuneracao pode ser considerada um dos principais fatores para a ocorréncia do fendmeno.

Este trabalho académico além de examinar as respectivas legislagdes, também se propde
arealizar uma anélise comparativa das semelhangas e diferengas entre a Directiva 2023/970/UE
e a Lei Brasileira 14.611/2023, explorando como cada legislagio aborda a questdo da
transparéncia salarial e quais sdo os impactos esperados em seus respectivos ambitos. Pretende-
se identificar como cada regido enfrentou os problemas e quais solucdes definiu
normativamente como adequadas, cada uma em seus respectivos contextos.

Com vistas a constru¢do de um todo coerente e consistente com a problematica a que se
propde este trabalho cientifico, empregou-se a metodologia de pesquisas bibliografica, de
legislacdes, de jurisprudéncia do Tribunal de Justica da Unido Europeia (TJUE) e também de
estudos académicos ja realizados sobre o tema, nas perspectivas politica, histérica e socioldgica,
considerando o papel que as mulheres desempenham na sociedade, no trabalho e em suas
familias.

Deste modo, o estudo comega por buscar compreender o fendémeno da discriminagao
entre os sexos, dados os aspectos sociais, conceituando a discriminagado direta e a indireta. Desta
condicdo real da sociedade laboral, deflui uma constatacdo de que a renda das mulheres, de
facto, ¢ inferior a dos homens, em trabalhos iguais ou de mesmo valor, advindo dai o conceito

de pay gap, qual seja, a diferenga média entre os grupos de trabalhadores considerados os



salarios femininos.

Por esta razdo, como se vera, a Directiva 2006/54/CE ja abordou com assertividade, o
conceito de trabalho de igual valor, sendo uma das fontes normativas que orienta as proximas
decisoes do Parlamento Europeu.

Ao analisar a Directiva 2023/970/UE e suas implicagdes no mundo laboral, a pesquisa
abrangera, também, os aspectos relacionados as consequéncias decorrentes do ndo
cumprimento das normas, no campo das sangdes e responsabilidades civis, assim como
indemnizagdes em caso de violacao de direitos, dentre outras medidas, o que, de certa forma,
incentiva a adog¢do de praticas salariais justas e equitativas.

Estudar-se-4, por outro lado, os principais desafios no sucesso de implementagao, pelos
Estados-Membros, de todas as recomendacdes da Directiva, considerando as peculiaridades
regionais.

Por outro lado, a Lei Brasileira 14.611, sancionada pelo Congresso Nacional em 2023,
também busca promover a transparéncia salarial, mas com algumas diferencas em relacdo a
legislacdo europeia. A lei brasileira exigiu que as empresas publiquem, ja a partir dos meses de
margo e setembro, seguintes a sua vigéncia em 03 de julho de 2023, relatérios detalhando a
média salarial de seus empregados, segmentados por género, raca e outros critérios relevantes.

Além disso, a referida lei previu atribuicdes a um 6rgao regulador, o Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE), ficando este responsdvel por monitorar e fiscalizar o cumprimento
das normas, garantindo que as empresas adotem medidas efetivas para reduzir as desigualdades
salariais.

Por fim, através deste estudo comparativo, vislumbra-se que este possa contribuir para
o entendimento das melhores praticas em transparéncia salarial e fornecer elementos de reflexdo
para o aprimoramento de politicas publicas voltadas a promog¢do da igualdade de género e
justiga social.

Com a analise das legislacdes europeia e brasileira, em seu conjunto, espera-se permitir
um sopesamento critico sobre os caminhos possiveis para alcangar uma sociedade mais justa e
igualitaria, onde todos os trabalhadores tenham acesso a remuneragdes justas e equitativas,
independentemente de seu género, raca ou qualquer outra caracteristica pessoal, considerando

a premissa da igualdade entre trabalhos iguais ou de igual valor enquanto direito fundamental.



1. DISPARIDADE SALARIAL ENTRE GENEROS
1.1 Aspectos sociais: Discriminacio direta e indireta

Desde os primordios dos tempos, homens e mulheres tinham tarefas sociais separadas e
diferenciadas. Um exemplo disso ¢ a era pr¢ historica na qual os homens se ocupavam de cagar e

buscar alimento e as mulheres ficavam responséveis por cuidar da prole.

A humanidade evoluiu e transformagdes sociais € econdmicas fizeram com que as
mulheres, antes adstritas ao ambito doméstico, ingressassem no mercado laboral fora de suas

residéncias, especialmente apds a Revolugdo Industrial.

Na década de 50, as mulheres eram incentivadas a cuidar dos filhos e do lar, enquanto o
homem se encarregava de prover o sustento, sendo o modelo de familia ideal'. No Brasil, as
mulheres casadas s6 podiam trabalhar, abrir empresa, dirigir e tomar posse em concurso publico

com a autoriza¢do escrita do marido.?

Todavia, décadas apds essa conquista feminina, o fendmeno da desigualdade salarial entre
géneros continua a existir, tendo repercussdes econdmicas, sendo necessario o governo elaborar

medidas para corrigir essas distor¢des.

E de se levar em consideracdo que as mulheres sdo as principais responsaveis pelos
cuidados do lar e dos filhos, trabalho esse extenso e ndo remunerado. Esses afazeres fazem com
que as mulheres trabalhem mais e ndo tenham tempo livre para si, causando prejuizo e

desigualdade factica entre homens e mulheres, pais e mies.>

Estima-se que elas trabalham mais de 22 horas por semana em tarefas de cuidado e do lar,
comparado as 10 horas semanais dos homens, segundo levantamento realizado pelo Sixth

European Working Conditions Surveys realizado no ano de 2015.*

A mulher segue sendo discriminada no mercado de trabalho e uma evidéncia desse facto

¢ o recebimento de valores menores de salario ao exercer o mesmo trabalho que o homem, evento

! CARDOSO, ANA BEATRIZ (2022), “A maternidade como instrumento de violéncia sexista e discrimina¢do no
trabalho”, in MARTINS, MARGARIDA et al. (Orgs.), Direitos Humanos das Mulheres, Lisboa, Universidade
Catolica, p. 430.

2MACHADO, UIRA (2023) “Igualdade constitucional entre homens e mulheres ainda ndo tem 35 anos no Brasil”,
Folha de Sao Paulo, 09 de marcgo de 2023, disponivel em:
https://www].folha.uol.com.br/cotidiano/2023/03/igualdade-constitucional-entre-homens-e-mulheres-ainda-nao-
tem-35-anos-no-brasil.shtml, consultado a 16 de julho de 2025.

3 CARDOSO, Op. cit, p. 432.

4 RAMALHO, MARIA DO ROSARIO PALMA (2019), “Igualdade e desigualdades entre mulheres e homens no
trabalho e no emprego: da teoria a pratica”, in RAMALHO, MARIA DO ROSARIO PALMA ¢ TERESA COELHO
MOREIRA (Coord.), 4 Igualdade nas Relacées de Trabalho, Lisboa, AAFDL Editora, p. 53.
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conhecido como disparidade salarial entre géneros (pay gap), termo em inglés que podemos

traduzir como hiato salarial.

Contudo, ¢ de notdrio conhecimento que o direito a igualdade de remuneracdo por
trabalho igual ou de valor igual entre homem e mulher esta assegurado no artigo 157.° do Tratado

sobre o Funcionamento da Unido Europeia (TFUE).’

Em que pese este inegavel direito, o cumprimento integral deste principio ainda ¢ falho e,
também, complexo. Um dos fatores dessa complexidade reside na auséncia da percep¢ao da
disparidade salarial em razdo da falta de transparéncia remuneratoria. A discriminacdo entre

géneros ¢ a raiz dessa disparidade.

A discriminagdo pode ser direta ou indireta. Entende-se por discriminagao direta, quando
¢ negado a alguém um emprego, uma promo¢ao ou aumento na remuneragao por critérios nao
meritérios € de modo intencional. Por sua vez, a discriminagao indireta sdo comportamentos
vistos como aparentemente inofensivos mas que acabam por gerar a discriminacao, sendo dificil

a comprovacio da inten¢do de discriminar.®

A Directiva 97/80/CE foi a primeira a citar e definir o que ¢ discriminacao indireta.
Conforme o artigo 2, item 2, sua definigao é: “Para efeitos do principio da igualdade de tratamento
referido do n° 1, verifica-se uma situagdo de discriminagdo indirecta sempre que uma disposi¢ao,
critério ou pratica aparentemente neutra afecte uma propor¢ao consideravelmente mais elevada
de pessoas de um sexo, salvo quando essas disposicoes, critérios ou praticas sejam adequadas e

necessarias e possam ser justificadas por factores objectivos ndo relacionados com o sexo”.

5 Artigo 157.° “1. Cada Estado-Membro deve assegurar a aplicagdo do principio da igualdade de remuneragio
entre trabalhadores masculinos e femininos por trabalho igual ou de valor igual. 2. Para efeitos deste artigo,
"remuneragdo” significa o salario basico ou minimo ordinario e qualquer outra contraprestagdo, em dinheiro ou
em espécie, que o trabalhador recebe direta ou indiretamente, em virtude de seu emprego, de seu empregador.
Igualdade salarial sem discriminacdo baseada no sexo significa: (a) que o pagamento pelo mesmo trabalho, pago
a peca, seja calculado com base na mesma unidade de medida; (b) que o pagamento pelo trabalho efetuado com
base em taxas por hora seja 0 mesmo para o mesmo emprego. 3. O Parlamento Europeu e o Conselho, deliberando
de acordo com o processo legislativo ordinario e ap6s consulta ao Comité Econdmico e Social, adoptardo medidas
para garantir a aplicacdo do principio da igualdade de oportunidades e da igualdade de tratamento entre homens e
mulheres em matéria de emprego e de actividade profissional, incluindo o principio da igualdade de remuneracao
por trabalho igual ou de valor igual. 4. Com vista a assegurar, na pratica, a plena igualdade entre homens e mulheres
na vida profissional, o principio da igualdade de tratamento ndo obsta a que qualquer Estado-Membro mantenha
ou adote medidas que prevejam vantagens especificas para facilitar ao sexo sub-representado o exercicio de uma
atividade profissional ou para prevenir ou compensar desvantagens nas carreiras profissionais”. In: UNIAO
EUROPEIA (2016b) Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (Versdo Consolidada). Jornal Oficial
da Unido Europeia C 202/47, 7.6.2016. Disponivel em: https://eur-
lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:9e8d52e1-2c¢70-11e6-b497-01aa75ed71a1.0019.01/DOC_3&format=PDF
¢ MOURA, HUMBERTO FERNANDES DE (2016), “A Discrimina¢do Indireta, sua Natureza Juridica e a
Possibilidade de Implementagdo das Agdes Afirmativas nas Relacdes de Emprego: Algumas Breves Ideias”, in
Direito Publico, v. 11, n. 60, nov-dez/2014, p. 66-67.
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Por sua vez, no Processo C-170/84, (Bilka-Kauthaus) do TJUE, foi decidido que para se
configurar a existéncia da discriminagdo indirecta entre os sexos, deve haver uma substancial
proporcao de mulheres que estao em desvantagem em relagdo aos homens. Neste caso, cerca de
80% das mulheres no grupo analisado estavam em desvantagens em relacdo aos homens. Todavia,

a Corte Europeia nunca estipulou qual propor¢io exatamente deve ser considerada. ’

Sobre a discriminagdo direta, ocorre também quando o mesmo cargo tem designagdes
diferenciadas conforme o género do trabalhador. As fungdes tipicamente femininas acabam sendo
menos remuneradas do que fungdes tipicamente masculinas. Desse modo, homens ¢ mulheres
ficam em postos laborais diferentes, mas que sdo de igual valor, e s3o remunerados
desigualmente. Isso ocorre pelo facto das competéncias e as condi¢cdes de trabalho ao grupo

feminino serem subvalorizados.®

As causas dessa desvalorizagdo sdo diversas. Pode-se citar a maior carga feminina de
responsabilidades domésticas; o facto de as mulheres receberem menos; fazer menos horas
extraordinarias e sofrer mais interrupgdes na carreira, devido a maternidade ou cuidado de outros

familiares.’

A ocorréncia da “feminizagdo” dos postos de trabalho ¢ mais evidente nas profissdes que
podem ser consideradas tipicamente exercidas por mulheres tais como na area da saude
(enfermeiras), estética, educagdo (auxiliar de professor), apoio administrativo (secretarias),
encarregados de limpeza, entre outras, com uma representacdo de aproximadamente 90% de
mulheres no quadro laboral. Por sua vez, as profissoes tidas como “masculinas”, sdo exercidas
por mais de 95% de homens como, por exemplo “mineiros e trabalhadores das pedreiras”,

“perfurador de pocos e soldador”, entre outras.!'”

Em razdo disso, a feminizagao dos postos de trabalho consequentemente reduz os salarios

das mulheres, e algumas teorias podem explicar esse fendmeno. A primeira se refere a teoria do

7 WENGDAHL, ALEXANDRA (2001), Indirect Discriminations and the European Court of Justice: A
comparative analysis of European Court of Justice case-law relating to discrimination on the grounds of,
respectively, sex and nationality. CFE Working Papers Series,n. 15. Sweden, Center for European Studies at Lund
University. p. 14-15.

8 OELZ, MARTIN et al. (2013), Igualdade Salarial: Um Guia Introdutério, BIT, Departamento de Normas
Internacionais do trabalho, Departamento de Igualdade e Condi¢des no Trabalho - Genebra: BIT. Disponivel em:
https://www.ilo.org/sites/default/files/wemspS/groups/public/@europe/(@ro-geneva/@ilo-
lisbon/documents/publication/wems_714778.pdf, p. 24-26.

® CARDOSO, Op. Cit., p. 225.

19 CRUZ, RONIZE CRISTINA OLIVEIRA SANTIAGO VICENTE DA (2022), Ensaios Sobre a Feminizacdo do
Mercado de Trabalho e o Hiato Salarial Entre Géneros [Tese de Doutoramento da Faculdade de Economia da
Universidade de Coimbra]. Disponivel em:
https://estudogeral.uc.pt/bitstream/10316/114764/1/Tese_Doutoramento_Ronize Cruz_Maio2022.pdf, p. 183.
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capital humano, que defende que as profissdes dominadas por homens sdo melhor remuneradas
do que aquelas dominadas por mulheres, porque, no decorrer dos séculos, foram eles, os

principais responsaveis pelo investimento macico de capital humano.!'!

Outra teoria reporta ao trabalho pioneiro d¢ MACPHERSON e HIRSCH (1995)'2, no
periodo entre 1973 e 1993, que analisou os efeitos da feminizacdo dos postos de trabalho sobre o
hiato salarial entre os sexos. Os estudiosos chegaram a conclusdo que as profissdes dominadas
por mulheres recebem um salario menor devido as caracteristicas relacionadas com as

competéncias individuais e ao quality sorting (classificagio de qualidade)'>.

Em outra teoria criada por MURPHY e OESCH (apud CRUZ, 2022) apresentam-se trés
motivos para o facto das profissdes femininas receberem menos que as profissdes masculinas.
Primeiro, os empregadores dao salario mais baixo referente aos postos de trabalho tipicamente
femininos, de forma racional, por considerar que a produtividade é menor. O segundo motivo
pelo qual os postos de trabalho feminizados recebem menores salarios, ¢ porque culturalmente,

as mulheres merecem saldrios mais baixos do que os homens.'*

Por fim, o terceiro motivo seria a relagao de conflito de poder, na qual os homens possuem
uma melhor organizacao nos sindicatos e um maior poder de negocia¢do que as mulheres, sendo

assim uma causa para que homens ganhem mais que as mulheres. !>

Conforme exposto nesse topico, a desigualdade salarial possui causas diversas que sao de
origem histdrica, econdmica e sociologica. Os reflexos economicos da discriminagdo direta e
indireta implicam no chamado hiato salarial, ou pay gap, ou seja, a diferenga salarial entre

homens e mulheres que exercem o mesmo trabalho.

1.2 O Pay Gap e o fenomeno da segregacio vertical

Apresentadas no capitulo anterior algumas das causas da disparidade salarial e a

discriminacao entre géneros, neste novo topico, abordam-se a seguir as caracteristicas principais

! Ibidem, p. 57.

12 Apud CRUZ, Op. Cit., p.57.

13 Explicando melhor, o quality sorting resulta em uma relagdo entre o salario € propor¢do das mulheres num posto
laboral. Observa-se que se as mulheres apresentarem uma sobrerepresentagao em profissdes com baixa remuneragao,
pois a proporgao das mulheres em um certo posto resulta num pior indice de qualidade do trabalho para os homens
que aceitam trabalhos com salarios mais baixos em profissdes femininas. No caso das mulheres, a relagdo negativa
entre o salario e a feminizagao € explicada pelos efeitos das barreiras discriminatorias.

4 CRUZ, Op. Cit., p. 60.

15 Ibidem, p. 61.
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do hiato salarial (pay gap) entre homens e mulheres e o fenémeno da segregacao vertical.

O principio da igualdade retributiva integra o Direito originario da Unido Europeia, sendo
que o artigo 119.° do Tratado de Roma'®, dispunha sobre a proibi¢io de discriminagdo salarial

dos trabalhadores em razdo do género.!”

Inicialmente esse principio teve a sua introdu¢ao em 1945, na Carta das Nagdes Unidas.
Conforme o seu Preambulo, as partes refor¢caram o interesse na garantia de direitos fundamentais,
como a igualdade entre homens e mulheres.'® Por outro lado, a Declaragdo de Pequim, firmada
em 1995, também trouxe algumas referéncias sobre a questdo de igualdade entre homens e

mulheres. Interessante mencionar os topicos 14, 15 ¢ 24 do respectivo documento:

14. Os direitos das mulheres sao direitos humanos;

15. A igualdade de direitos, oportunidades e acesso aos recursos,
a distribuicdo equitativa das responsabilidades familiares entre
homens ¢ mulheres e a harmodnica associacao entre eles sao
fundamentais para seu proprio bem-estar e de suas familias, como
também para a consolidagdo da democracia;

24. Adotar todas as medidas necessarias para eliminar todas as
formas de discriminacdo contra mulheres e meninas e remover
todos os obstidculos a igualdade de género e aos avangos e
fortalecimento das mulheres.!”

No texto acima, observa-se que os direitos das mulheres foram reconhecidos no mesmo
patamar dos direitos humanos. Interessante notar que a Declaragdo de Pequim reconhece que a

igualdade so serd alcangada com a distribui¢do equitativa das responsabilidades familiares entre

16 “Artigo 119: Cada Estado-membro garantird, durante a primeira fase, € manterd em seguida a aplicagdo do
principio da igualdade de remuneragdes entre trabalhadores masculinos e trabalhadores femininos, por trabalho
igual”. In: UNIAO EUROPEIA (1992) Tratado que institui a Comunidade Europeia (Versdo Codificada). Jornal
Oficial n° C 224 de 31/08/1992 p. 0001 - 0079. Disponivel em: https://eur-lex.europa.cu/legal-
content/PT/ALL/?uri=CELEX:11992E/TXT, consultado a 29 de maio de 2025.

7 QUEIROZ, ANA CAMILA FRANCISCO SALGUEIRO SUCENA MARQUES DE (2021), 4 Discriminagdo
em Fungdo do Sexo e o Principio da Igualdade Salarial [Dissertagdo de Mestrado da Faculdade de Direito da
Universidade Catolica Portuguesa]. Disponivel em:
https://repositorio.ucp.pt/bitstream/10400.14/36582/1/202836452.pdf, p. 15.

18 PreAmbulo da Carta das Nagoes Unidas: “N6s, os povos das Nagdes Unidas, resolvidos a preservar as geragdes
vindouras do flagelo da guerra, que por duas vezes, no espago da nossa vida, trouxe sofrimentos indiziveis a
humanidade, ¢ a reafirmar a fé nos direitos fundamentais do homem, na dignidade e no valor doser humano, na
igualdade de direito dos homens e das mulheres, assim como das nagdes grandes e pequenas, e a estabelecer condigdes
sob as quais a justica e o respeito as obrigagdesdecorrentes de tratados e de outras fontes do direito internacional
possam ser mantidos, e apromover o progresso social e melhores condi¢oes de vida dentro de uma liberdade ampla.”

In: ONU (1945) Carta das Nagoes Unidas. Disponivel em:
https://www.oas.org/dil/port/1945%20Carta%20das%20Na%C3%A7%C3%B5es%20Unidas.pdf, consultado a 16
de junho de 2025.

19 ONU (2013) Declaracdo e Plataforma de A¢do da IV Conferéncia Mundial Sobre a Mulher: Pequim, 1995.
Disponivel em: https:/www.onumulheres.org.br/wp-content/uploads/2013/03/declaracao_beijing.pdf, consultado a
16 de junho de 2025.
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homens e mulheres.

E ainda, a promogao da igualdade de género ¢ citada tanto no Tratado de Amesterdao
(1999), quanto no Tratado de Lisboa (2007), e também na Carta Europeia dos Direitos
Fundamentais?’ e, ainda através de outros atos legislativos que promovem a igualdade de género,

como: a remuneragao; o acesso ao emprego ¢ a formagao; protecdo social, entre outros.

Além dos Tratados mencionados, temos a Convencdo 111 da OIT?!, que proibiu a

discriminacdo de género em matéria de emprego e atividade profissional.

Na visdo de ROMERO?, o principio da igualdade remuneratéria entre homens e mulheres
surgiu com um Vviés econémico. Com ele, era possivel evitar o chamado “dumping social”, ou
seja, a realocacdo das empresas em outro pais para conseguir uma mao de obra mais barata, no
caso, feminina, garantindo a0 mesmo tempo, a livre circulagdo de pessoas, que era o verdadeiro

objetivo da Comunidade Europeia.

Todavia, o pay gap ainda esta presente e pode ter diversas causas de natureza economicas,

sociolégicas, histéricas e culturais.??

20 CARTA EUROPEIA DOS DIREITOS FUNDAMENTAIS: Artigo 23: “Deve ser garantida a igualdade entre
homens e mulheres em todos os dominios, incluindo em matéria de emprego, trabalho e remuneragéo. O principio
da igualdacde ndo obsta a que se mantenham ou adoptem medidas que prevejam regalias especificas a favor do
sexo sub-representado”. UNIAO EUROPEIA (2000) Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia. Jornal
Oficial das Comunidades Europeias C 364/1, 18.12.2000. Disponivel em:
https://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text pt.pdf, consultado a 22 de junho de 2025.

2L Artigo 1.°: “1.[...] o termo ‘discriminagdo’ inclui: a) toda distingdo, exclusdo ou preferéncia, feita com base em
raga, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito anular ou
impedir a igualdade de oportunidades ou de tratamento no emprego ou na ocupacdo; b) qualquer outra distingdo,
exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito anular ou impedir a igualdade de oportunidades ou tratamento no
emprego ou na ocupagdo, conforme pode ser definido pelo Membro em questdo, apos consultar organizagdes
representativas de empregadores e de trabalhadores, se as houver, e outros organismos convenientes. 2. Toda
distingdo, exclusdo ou preferéncia com base em qualifica¢des exigidas para um determinado trabalho, ndo deverdo
ser consideradas como discriminacdo. 3. Para os fins desta Convengao, os termos “emprego” e “ocupacdo” incluem
0 acesso a formagdo profissional, acesso ao emprego e a determinadas ocupagdes, como também os termos e
condi¢des de emprego”. In: OIT (2007) Declaragdo da OIT sobre os principios e direitos fundamentais no
trabalho e seu seguimento, adotada durante a Conferéncia Internacional do Trabalho na octogésima sexta
reunido, 18 de junho de 1998, Convengdo 100 sobre igualdade de remunera¢do de homens e mulheres
trabalhadores por trabalho de igual valor;, Convengdo 111 sobre discriminagdo em matéria de emprego e
ocupag¢do. Disponivel em: https://www.ilo.org/sites/default/files/wecmspS/groups/public/(@americas/@ro-
lima/@ilo-brasilia/documents/publication/wems _230646.pdf, consultado a 06 de janeiro de 2025.

22 ROMERO, ROSA MARIA RODRIGUEZ (2024) “El principio de igualdad retributiva por razén de género tras la
aprobracion de la Directiva (UE) 2023/970. La evolucion de la nocion de retribucion” in Femeris: Revista
Multidisciplinar  de Estudios de Género, v. 9, n. 2, pp. 58-76. Disponivel em: https://e-
revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/8640/6581, p. 61 e 62. “Ahora bien, este precepto inicialmente
tenia una finalidad puramente econdomica. Con ello se pretendia evitar el dumping social con el traslado de las
empresas a otro pais para conseguir mano de obra mas barata (en este caso femenina) a la vez que se garantizaba la
libre circulacion de personas que era el verdadero objetivo inicial de la Comunidad Europea” (tradug@o nossa).

23 AFONSO, SOFIA ALEXANDRA ANTUNES (2022), Desigualdade de Género e o Pay Gap: Estudo
Comparativo Entre Dinamarca, Estonia, Espanha, Luxemburgo e Portugal [Dissertacdo de Mestrado da Lisbon
School  of  Economics &  Management da  Universidade de  Lisboa].  Disponivel em:
https://repositorio.ulisboa.pt/bitstream/10400.5/27304/1/DM-SAAA-2022.pdf, p. 3.
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Conforme pesquisa realizada pelo Eurostat (Gabinete de Estatisticas da UE com sede em
Luxemburgo), o indice de pay gap na Unido Europeia situa-se no patamar dos 13%, com Portugal
a ocupar a 12.* posi¢do no Ranking, nos 11.4%, no ano de 2020.2* Constata-se que mesmo o
principio da igualdade salarial sendo norteador no Direito da Unido Europeia, ainda ocorre uma

diferenca salarial entre homens e mulheres, sendo o género feminino o maior prejudicado.

Observando novamente os dados do Eurostat, quanto ao indice de desigualdade salarial
entre homens e mulheres por grupos de idade, verifica-se que o hiato salarial entre os géneros,
tende a aumentar consideravelmente a partir dos 25 anos de idade, correspondendo a idade média

em que as mulheres comegam a gerar a sua prole.”

Em Portugal, foi publicada a Lei n.° 60/2018, dispondo sobre a igualdade salarial entre os
géneros. Um dos instrumentos da nova legislacdo de Portugal sobre igualdade salarial é o
Barémetro das Diferengas remuneratorias entre homens e mulheres, conforme redagdo do artigo
3.°.26 S0 seis os fatores que discriminam as variaveis responsaveis pela ocorréncia nas empresas

de pay gap entre géneros conforme se vera.

As seis principais variaveis assim se mostram: a quantidade de mulheres em trabalho em
tempo parcial € maior que os homens; o gender pay gap ¢ mais proeminente em empresas de
grande porte; o pay gap aumenta ao decorrer do tempo de carreira (antiguidade); nos cargos de
alto escaldo, o pay gap ¢ muito evidente (na ordem dos 25,2%); o hiato salarial ¢ menor em
determinados setores como o administrativo, e, por ultimo, quanto maior a qualificagdo da

mulher, maior o indice de diferenca salarial em relacdo aos homens. 2’

24 SANTOS, BARBARA MATEUS ALVES DOS (2023), Sobre a promo¢do da igualdade remuneratoria entre
homens e mulheres em Portugal: a Lei n.° 60/2018 de 21 de agosto [Dissertagdo de Mestrado da Faculdade de Direito
da Universidade Catdlica Portuguesa]. Disponivel em: https:/repositorio.ucp.pt/bitstreams/84ff227¢c-6591-4e39-
aa95-a97db74c935e/download, p. 26.

25 Tbidem, p. 29.

26 Artigo 3.° (Informagio estatistica): “1 - O servigo do ministério responsavel pela drea laboral competente para
proceder ao apuramento estatistico desenvolve e disponibiliza, no primeiro semestre do ano civil, a seguinte
informagao estatistica: a) Barometro geral e setorial das diferencas remuneratdrias entre mulheres e homens; b)
Balango das diferengas remuneratdrias entre mulheres e homens por empresa, profissdo e niveis de qualificacao.
2 - A informagao estatistica prevista no niumero anterior ¢ desenvolvida com base em fontes legais e administrativas
disponiveis, designadamente a informagdo sobre a atividade social da empresa prestada pela entidade
empregadora, nos termos do artigo 32.° da Lei n.° 105/2009, de 14 de setembro, que regulamenta e altera o Codigo
do Trabalho. 3 - A informacdo recolhida e tratada nos termos dos nimeros anteriores ¢ enviada ao servico com
competéncia inspetiva do ministério responsavel pela area laboral. 4 - O servico do ministério responsavel pela
area laboral competente para proceder ao apuramento estatistico mantém disponivel e atualizada no respetivo sitio
na Internet a informagao prevista no n.° 1. 5 - O tratamento estatistico a que se refere o presente artigo deve
assegurar a prote¢do de dados pessoais, nos termos da legislagdo aplicavel”. In: PORTUGAL (2018) Lei n.° 60, de
21 ago. 2018. Aprova medidas de promogao da igualdade entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual
valor. Disponivel em: https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/lei/60-2018-116130014, consultado a 29 de maio de
2025.

27 “Em primeiro lugar, as mulheres ocuparam em 2022 uma percentagem muito superior (68%) a dos homens (32%),
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Desse modo, infere-se que o gender pay gap em trabalhadores com o nivel de habilitagdo
até ao ensino superior ¢ de 26.3%, enquanto nos empregados que possuem até ao ensino basico

gira em torno de 20.4%.2

O fendmeno da segregacdo vertical ainda estd presente nas empresas europeias e
corresponde a assimetria entre cargos de lideranga, que sdo ocupados majoritariamente por
homens, havendo diferenga entre a remuneragao, sendo que mulheres ganham menos, mesmo

exercendo fung¢do igual aos homens.

Na pesquisa de MONTEZINHO (2024)?°, chegou-se a conclusio que no ano de 2021, em
Portugal, a remuneracdo de uma mulher com cargo de diretora girava em torno de 2434,47€
(média em Euros), em comparacdo aos ganhos de um homem no mesmo cargo, 2481,705€ (média

em Euros).

Virios estudos foram feitos ao longo das décadas sobre essa questdo, o termo glass ceiling
foi criado por Hymowitz e Schellhardt em 1986, sendo definido como uma barreira invisivel que
impede a progressio das mulheres em alcangarem o topo da carreira*’.

No entanto, um estudo elaborado por MCKINSEY & COMPANY (2023) revela que pelo
nono ano consecutivo, o maior impedimento para as mulheres alcangarem estas posi¢des explica-
se pelo “degrau quebrado” (broken rung), que consiste nos desafios iniciais que os individuos
enfrentam no comego da sua carreira, exemplificando que o primeiro degrau esta “quebrado” para

certos grupos, como por exemplo, as mulheres. (Women Tech Council, 2023).3!

Ou seja, a mulher enfrenta diversas barreiras para alcancar o topo das posi¢des na carreira,

no que respeita ao niumero de trabalhadores a tempo parcial. 2. O gender pay gap ¢ mais alto nas empresas de maior
dimensao. 3. De acordo com a variavel da antiguidade, o gender pay gap tem tendéncia a crescer e a acentuar com o
avangar da carreira. As carreiras com 20 ou mais anos sao as que apresentaram um gender pay gap mais elevado
(23.9%). 4. Por sua vez, atendendo a variavel da qualificagdo, confirma-se ser nos quadros superiores que se regista
um gender pay gap alarmante, na ordem dos 25.2%. Em contrataste, nos estagidrios, praticantes e aprendizes, o gender
pay gap verifica-se baixo, nos 6%. Confirma-se, assim, que o diferencial salarial entre homens e mulheresé maior ao
nivel dos “quadros superiores”, “sendo menor na base do que no topo da hierarquia. 5. J4 no que respeita a variavel
da profissdo, verifica-se, sem surpresa, que o gender pay gap mais baixo se regista no pessoal administrativo, onde a
presenca das mulheres ¢, pois, significativa quando em comparagdo com outros setores, na ordem dos 8.4%.6. Por
fim, uma breve nota quanto a variavel das habilitagdes profissionais. Quanto mais qualificadas sdo as mulheres, maior
¢ o gender pay gap. Constata-se que o gender pay gap ganho em trabalhadores com o nivel de habilitacdo até ao
ensino superior ¢ de 26.3%, enquanto nos trabalhadores que possuem até ao ensino basico ¢ de 20.4%” (SANTOS,
Op. Cit., p. 38-39).

28 TIbidem, p. 38.

¥ Tbidem, p. 26.

3 MONTEZINHO, MARIANA DONAS BOTO (2024) Desigualdade Salarial de Género em Cargos Executivos:
Evidéncia Para Portugal [Dissertagdo de Mestrado da Faculdade de Economia da Universidade do Porto]. Disponivel
em: https://repositorio-aberto.up.pt/bitstream/10216/162734/2/695355.pdf, p.5.

3" McKinsey & Company (2023) Women in the Workplace 2023. Disponivel em:
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and inclusion/women-in-the-workplace
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sendo que o termo broken rung (‘“degrau quebrado”) configura-se nas barreiras no inicio da
trajetoria profissional, levando muitas vezes a uma interrup¢ao ou estagnacdo da carreira. As
dificuldades enfrentadas se refletem normalmente em um maior grau de conflito entre trabalho e
familia, reduzindo assim a produtividade e interesse da mulher, em posi¢des de nivel hierarquico

mais elevado.*?

Outros factores responsaveis pela dificuldade de se alcangar cargos de lideranga, podem
ser a demografia de dire¢ao (tomada de decisdes controlada pelo género masculino); preconceito
de género; preferéncia masculina pela lideranca; equilibrio entre vida pessoal e trabalho no caso
feminino; flexibilizacdo de horarios; baixa autoconfianca feminina; auséncia de politicas
empresariais de inclusdo e falta de apoio e autoridade para cargos de lideranga e a ascensdo

1.33

profissional.”” Vale ressaltar que essas causas podem ser de origem enddgena como a baixa

autoconfianca feminina.>*

Como exemplo adicional de barreiras que as mulheres enfrentam para alcangar o topo da
carreira, pode-se citar a mobilidade geografica. No caso de viagem a trabalho, as mulheres
possuem dificuldades para se deslocar, ainda mais, se forem casadas e tiverem filhos*. Todavia,
quando o cargo de lideranca ¢ exercido pelo homem, a mulher e os filhos costumam acompanha-

lo nos deslocamentos ou mudangas a motivo de trabalho.

Para além das questdes familiares, o networking (rede de contatos) representa uma
barreira, pois as mulheres costumam ser menos incluidas na relagdo de contatos de trabalho.

Dessa forma, elas sdo prejudicadas na formagio de novas competéncias e habilidades.*

32 MONTEZINHO, Op. Cit., p. 164.

33 CARNEIRO, LUZIBERTO BARROZO et al. (2019), “Teto de Vidro: Um estudo sobre os fatores deste fendmeno
no Brasil sob a percepcdo de Mulheres Gestoras”. XIX USP International Conference in Accounting, Sao Paulo, 24
a 26 de julho de 2019. Disponivel em:
https://congressousp.fipecafi.org/anais/19uspinternational/artigosdownload/1607.pdf, p. 5-7.

34 “Liu (2013) expressa que as mulheres na China precisam adquirir autoconfianga de que, ndo sdo menores que
os homens e, que ndo devem se acomodar com trabalhos em nivel intermedidrio. Estas situacdes produzem
diferentes expectativas de sucesso entre homens e mulheres e consequentes alcances de metas de carreira. Walsh
(2012) revela que a percepcdo das oportunidades de promogdo e os impedimentos organizacionais para o avango
na carreira, desempenham um papel influente para que mulheres saiam das empresas. Mesmo com todas estas
barreiras, ¢ importante que as mulheres busquem realizar seu trabalho conforme acreditam e lutem para alcangar
o sucesso profissional caso assim o desejem, percebendo a promogdo embora dificil, como algo possivel, ja que
mesmo sendo poucas, t€ém-se lideres femininas de empresas ao redor do mundo e com essa representatividade
podem perceber e buscar essa confianga em suas capacidades, porque esta também € um fator que impacta em sua
promogao a cargos de gestdo, principalmente nos de alto escaldo” (Ibidem, p. 6-7).

35 OLIVEIRA, BEATRIZ BENEDITO DE e LUANA MAIA WOIDA (2018) “O Fendmeno Glass Ceiling € o
Acesso a Informagdo: Estudo Sobre Barreiras Invisiveis Impostas as Mulheres no Trabalho” in Complexitas —
Revista de Filosofia Tematica, Belém, v. 3, n. 1, pp. 61-75, jan./jun. 2018. Disponivel em:
http://www.periodicos.ufpa.br/index.php/complexitas/article/view/6636, p. 68.

36 OLIVEIRA e WOIDA, Ibidem, p. 68.
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Observa-se que o efeito chamado de teto de vidro (glass ceiling) surpreedentemente
aparece também no setor publico e na carreira militar, ndo se restrigindo apenas ao setor privado,
sendo as mulheres comumente subrepresentadas em cargos de comando, chefia e dire¢ao nas

instituicdes publicas e Forcas Armadas ou de seguranca.

No Brasil, o fenomeno de glass ceiling ¢ igualmente presente, como resta evidenciado
pela pequena participagdo feminina como CEOs nas empresas®’. Porém, dados mais recentes,
conforme pesquisa realizada pela Consultoria Bain & Company em 2024, revelam que a
desigualdade entre homens e mulheres no setor privado tem diminuido no Brasil. Segundo o
levantamento, realizado ao longo dos ultimos cinco anos, cerca de 6% dos cargos de CEO (Chief
Executive Officer) sao ocupados atualmente por mulheres. Isto demonstra o quanto evoluiu o
quadro desde 2011, que tinha o percentual de 0,8%. Nos demais postos de lideranca, a Consultoria

identificou que 34% deles sdo atualmente ocupados por mulheres.*

Porém, a referida Consultoria conclui que o desafio ainda persiste, dado que embora tenha
havido avanco significativo a equidade de géneros est4 ainda longe de ser alcancada no Brasil. A
pesquisa revelou que a representatividade feminina comeca a perder forga a partir dos cargos de
média geréncia. Contudo, desmitifica a ideia de que as mulheres ndo tém aspiragdo para cargos

de lideranga.*

Portanto, conclui-se que as barreiras invisiveis ndo sdo intransponiveis, mas ainda
representam um grande dificultador da equalizagdo da representacdo feminina em cargos de

lideranca e igualdade salarial.*

Para além do hiato salarial e segregacdo vertical, muitas questdes ainda devem ser
resolvidas, principalmente as relacionadas com melhores condi¢des de trabalho para mulheres e

também com a divisao de tarefas domésticas e cria¢ao dos filhos.

1.3 Trabalho igual ou de valor igual: Conceito proveniente da Directiva 2006/54/CE

No topico anterior, foi exposta a correlagdo entre o gender pay gap com o efeito de teto

37 Apud CARNEIRO et al., Op. Cit., p. 3. Madalozzo, R. (2011). CEOs e Composi¢do do Conselho de
Administragdo: a Falta de Identificacdo Pode Ser Motivo para Existéncia de Teto de Vidro para Mulheres no
Brasil? Revista de Administragdo Contemporanea, 15(1), 126-137.

3% Apud OZORIO, LETICIA (2025) “Numero de CEOs mulheres dobra no Brasil, mas desafios persistem”, Exame,
10 de marco de 2025, disponivel em: https://exame.com/esg/numero-de-ceos-mulheres-dobra-no-brasil-mas-
desafios-persistem/.

39 Ibidem, p.01.

40 CRUZ, Op. Cit., p.32.
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de vidro (glass ceiling), e seus impactos na sociedade, prejudicando a igualdade salarial entre os

géneros, defendido como principio norteador na UE.

A Directiva 2006/54/CE, veio com a finalidade de regulamentar a igualdade salarial entre
os géneros, conforme defendido no Tratado de Funcionamento da Unido Europeia. O artigo 157.°
do TFUE (ex-artigo 141.° do TCE),*! proporcionou uma base juridica especifica para a adopgao
de medidas comunitérias para garantir a aplicagdo do principio da igualdade de tratamento em
matéria de trabalho, incluindo o direito de igualdade de remuneragdo por trabalho igual ou de

igual valor.*?

Analisando o Tratado de Funcionamento da Unido Europeia percebe-se que ele ndo
estipulou quais seriam os critérios de interpretacdo para a defini¢cao de “trabalho de valor igual”:
Surge, entdo, a questdo de como pode se constatar que dois trabalhos diferentes t€ém igual valor?
Depara-se com a conclusdo de que ndo ¢ dificil constatar quando estejam em questdo trabalhos

idénticos, porém ndo se pode afirmar o mesmo quando se trate de trabalhos diferentes.**

Em respostas a esses conflitos, a Directiva 2006/54/CE buscou delimitar a igualdade
retributiva em trabalhos de igual valor e o que configuraria uma discriminagdo. Sobre o conceito
de discriminagdo de géneros em trabalho igual, o artigo 4.° da Directiva 2006/54/CE dispde que
“para um mesmo trabalho ou para um trabalho a que for atribuido um valor igual, ¢ eliminada no
conjunto dos elementos e condi¢des de remuneragdo, a discriminacdo, directa ou indirecta, em

razao do sexo”.

Conforme abordado no citado artigo 4.°, a discrimina¢do pode ser direta ou indireta e
incide sobre o trabalho de igual valor. Contudo, nem sempre ¢ facil identificar corretamente se os
trabalhadores realizam o mesmo trabalho ou um de igual valor. O Considerando n.° 9 da referida

Directiva reforga que:

“Em conformidade com a jurisprudéncia constante do Tribunal de
Justica, para se avaliar se os trabalhadores realizam o mesmo
trabalho ou um trabalho de igual valor, € necessario determinar se
¢ possivel considerar que, no que se refere a um conjunto de
factores em que se inclui a natureza do trabalho e da formacao e as

41 Artigo 157.° “3. O Parlamento Europeu e o Conselho, deliberando de acordo com o processo legislativo
ordindrio e apds consulta ao Comité Econdmico e Social, adotardo medidas destinadas a garantir a aplica¢ao do
principio da igualdade de oportunidades e da igualdade de tratamento entre homens e mulheres em matéria de
emprego e de trabalho, incluindo o principio da igualdade de remuneragdo por trabalho igual ou de valor igual”
(UNIAO EUROPEIA, 2016b).

42 SANTOS, Op. Cit., p. 17.

4 QUEIROZ, Op. Cit., p. 16.
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condigdes de trabalho, se esses trabalhadores estdo numa situagdo
comparavel”. (UNIAO EUROPEIA, 2006).*

Por outro lado, constata-se que a jurisprudéncia do TJUE tem como objeto de analise os
factores necessarios para definir se os trabalhadores estdo numa situacdo comparavel. Como
exemplo disso, temos o Processo C-624/19, de 03-06-2021, no qual estava em causa a
discriminacao salarial entre trabalhadoras femininas que trabalhavam como shop assistants nos
supermercados Tesco Stores, e os trabalhadores masculinos empregados nos centros de
distribuigao.

No caso em apreco, afirmavam as trabalhadoras que o trabalho exercido por elas tinha o
mesmo valor que o exercido pelos homens. Alegavam que deveriam ganhar o mesmo que eles e
que teriam o direito de comparar o seu trabalho com o deles, ainda que esse trabalho fosse
executado em estabelecimentos diferentes.*> Vale ressaltar que as trabalhadoras so conseguiram
pleitear os seus direitos, porque tiveram a ciéncia de quanto ganhavam os trabalhadores

masculinos no centro de distribui¢ao.

Ou seja, neste Acorddo, o TJUE comparou as fungdes de trabalho entre homens e
mulheres e concluiu pela procedéncia do pedido de igualdade na retribui¢cdo, ao inferir que o
artigo 157.° do TFUE deve ser interpretado no sentido de que possui efeito direto em litigios entre
particulares nos quais ¢ invocada a inobservancia do principio da igualdade de remuneracao entre

trabalhadores masculinos e trabalhadores femininos por um trabalho de valor igual.*®

Em outro acérdao referente ao Processo C-427/11 do TJUE, se confirmou que em caso
de suspeita de discriminagdo indireta em relagdo ao sexo, o empregador € obrigado a justificar de

forma objetiva o porqué da diferenga de remuneragao (TJUE, 2013).

Em outro relevante caso, Processo C-400/93, se discutiu a ofensa ou ndo ao principio de
igualdade remuneratoria entre homens e mulheres na empresa de Ceramica Royal Copenhagen.
Ela possuia em seu quadro de pessoal, 1150 empregados, sendo 60% mulheres e 40% homens.
Em algumas fungdes, a remuneragdo paga era por tarefa, sendo que os cargos feminimos eram

remunerados com menores valores que os empregados masculinos realizando a mesma tarefa,

# UNIAO EUROPEIA (2006) Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de 5 de julho de 2006
relativa a aplica¢do do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e
mulheres em matéria de emprego e de trabalho. Jornal Oficial da Unido Europeia L 204/23, 26.7.2006. Disponivel
em: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A32006L0054, consultado a 29 de maio de
2025.

4 SANTOS, Op. Cit., p. 20.

46 Ibidem, p. 21.
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caracterizando uma discriminagao indireta (TJUE, 1995).

No acordao, o TJUE concluiu que o principio da igualdade das remuneragodes (artigo
119.° do Tratado e 1.° da Directiva 75/117),* deve ser interpretado da seguinte forma: “Em um
sistema de remuneragdo a pega, se ¢ constatado que as trabalhadoras que efectuam um trabalho
recebem menos que os trabalhadores masculinos, que fazem outro tipo de trabalho de um valor

igual, tal facto nao ¢ suficiente para se configurar uma discriminagdo remuneratoria”.

Se em um sistema de remuneracdo a pe¢a, no qual as remuneracdes individuais sdo
compostas por uma parte variavel (resultado individual do trabalho) e por uma parte fixa diferente
conforme os grupos de trabalhadores, o 6nus da prova de que a diferenca salarial ndo resulta de

discriminacdo de género cabe a entidade patronal.

Dessa forma, a média de remuneracao deve ser auferida a partir de critérios como a
natureza do trabalho, condi¢des, considerados numa situagdo comparavel e que abrangem um
grupo de trabalhadores especificamente, considerando que os dois tipos de trabalho tém um valor

igual ou se estes elementos sdo realmente alheios a discriminag@o em razao do sexo.

O conceito de “trabalho igual ou de igual valor” introduzido pela Directiva 2006/54/CE
pode, assim, ser tido como ponto central na compreensdo da legislagdo levada a efeito,
estabelecendo-o como um “marco juridico” importante para o combate a disparidade salarial.
Este principio ndo se restringe apenas a fungdes idénticas, mas expande a analise para a
equivaléncia de valor entre diferentes funcdes, considerando fatores como esforgo,

responsabilidade, qualificacdes e condi¢des de trabalho.

Pode-se afirmar que a principal dificuldade em se aferir a presenga de discriminagdo na
remuneragdo entre homens e mulheres no trabalho igual ou de igual valor, ¢ a falta de
transparéncia salarial, fazendo com que os prejudicados ndo consigam definir pardmetros e provas

que estdo sendo descumpridas as normas europeias referentes a igualdade salarial.

Com o objetivo de mitigar esse problema, foi publicada, em junho de 2023, a ja

47 “Artigo 1.° O principio da igualdade de remuneragdo entre os trabalhadores masculinos ¢ os trabalhadores
femininos, que consta do artigo 119.° do Tratado e a seguir denominado por «principio da igualdade de
remuneragao», implica, para um mesmo trabalho ou para um trabalho a que for atribuido um valor igual, a
eliminagdo, no conjunto dos elementos e condi¢des de remuneragio, de qualquer discriminagdo em razdo do sexo.
Em especial, quando for utilizado um sistema de classificacdo profissional para a determinacgéo das remuneragdes,
este sistema deve basear-se em critérios comuns aos trabalhadores masculinos e femininos e ser estabelecido de
modo a excluir as discriminacdes em razio do sexo”. In: UNIAO EUROPEIA (1975) Directiva 75/117/CEE do
Conselho, de 10 de Fevereiro de 19735, relativa a aproximacgado das legislagoes dos Estados-Membros no que se
refere a aplica¢do do principio da igualdade de remuneracdo entre os trabalhadores masculinos e femininos.
Jornal Oficial n® L 045 de 19/02/1975 p. 0019 — 0020. Disponivel em: https://eur-lex.europa.cu/legal-
content/PT/ALL/?uri=CELEX:31975L0117, consultado a 29 de maio de 2025.
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comentada Directiva 2023/970/UE, cujo tema central ¢ a “transparéncia salarial”, e que sera

analisada com mais profundidade no préximo capitulo.
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2. TRANSPARENCIA SALARIAL NA UE

2.1 Analise da Directiva 2023/970/UE e consequéncias do nio cumprimento

A primeira Directiva que se debrugou sobre a igualdade remuneratoria entre homens e
mulheres foi a 75/117/CEE, de 10 de fevereiro*®. Apos varios anos, foi aprovada outra Directiva
importante sobre a igualdade salarial, a 2006/54/UE, mas que apesar dos esforgos empregados
ndo foram suficientes para solucionar os problemas decorrentes da desigualdade salarial entre os

geéneros.

Em 2014, veio uma nova recomendagdo sobre o tema. A Recomendagido 2014/124/UE
ndo atingiu o seu objectivo de assegurar uma maior eficicia na aplicacdo do principio da
igualdade de remuneragao mediante a transparéncia salarial, devido ao seu carater ndo vinculativo
e auma aplicagao limitada pelos Estados-Membros. Em razao disso, se iniciaram as tratativas de

uma nova directiva sobre o tema.

Foram realizadas consultas publicas, discussdes no Parlamento Europeu sobre o tema e
também divulgados relatorio de estudos de impacto, destacando-se como a Pandemia da COVID-
19 revelou-se extremamente negativa e desproporcional em relagdo as mulheres no mercado de
trabalho*’. Além disso houve a necessidade de elaboracio de vérios pareceres antes da aprovagio
desta nova Directiva de Transparéncia salarial.

)50

Conforme relatério do Comité Economico e Social Europeu (CESE)”, o ambito de

aplicagdo da respectiva Directiva foi considerado alargado, sendo aplicavel tanto ao setor publico

48 QUEIROZ, Op. Cit., p.18.

4 Os estudos levaram em consideragdo a situagdo global enfrentada pela pandemia do COVID em 2019. Na
Directiva, destaca-se o Considerando n.° 13: “As consequéncias econdmicas e sociais da pandemia de COVID-19
estdo a ter um impacto desproporcionadamente negativo nas mulheres e na igualdade de género, e as perdas de
postos de trabalho concentraram-se muitas vezes em setores mal remunerados e em que predominam as mulheres.
A pandemia de COVID-19 colocou em evidéncia a subvalorizagdo persistente e estrutural de trabalhos
predominantemente realizados por mulheres e demonstrou o elevado valor socioeconémico do trabalho das
mulheres nos servicos de primeira linha, tais como os cuidados de satde, os servicos de limpeza, o acolhimento
de criangas, a assisténcia social e a prestacdo de cuidados a idosos e outros adultos dependentes em instituigdes de
acolhimento, que contrasta fortemente com a baixa visibilidade e o pouco reconhecimento deste trabalho”. In:
UNIAO EUROPEIA (2023a) Directiva (EU) 2023/970 do Parlamento Europeu e do Conselho de 10 de maio de
2023 que altera a Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de julho de 2006, relativa a
aplicagdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em
matéria de emprego e de trabalho (reformulagdo). Jornal Oficial da Unido Europeia L 132/21, 19.5.2023.
Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A320231.0970, consultado a 29
de maio de 2025.

'O CESE ¢ um 6rgio consultivo da UNIAO EUROPEIA composto por representantes de organizagdo de
trabalhadores, empregadores e outros 6rgaos de interesse.
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como ao setor privado, bem como a todos os trabalhadores detentores de um contrato de trabalho

ou uma relagao laboral.

A definicdo do ambito de aplicacdo ¢ assim um ponto relevante, pois significa que o
alcance das disposi¢des abrange tanto os trabalhadores em contratos tidos como atipicos, como
também aqueles realizados em plataformas digitais. A lei define o que se caracteriza um contrato
de trabalho ou relagdo laboral, no entanto, essa caracterizagdo também pode se dar por

convengoes coletivas, jurisprudéncia e/ou pelas praticas em vigor em cada Estado-Membro.

Por esse motivo, o respectivo Comité considerou que o instrumento legislativo mais
adequado seria uma directiva que estabelecesse um quadro para melhorar a aplicagdo do principio
da igualdade de remunerag@o por meio da transparéncia salarial e do reforco dos mecanismos

conexos de fiscaliza¢do do seu cumprimento.’!

Uma outra preocupacdo emitida no parecer do CESE, seria a utilizagdo de critérios para
determinar o valor do trabalho. Recomendou entdo assegurar as competéncias e as caracteristicas
exigidas para o trabalho normalmente desempenhado por mulheres, pois se tais competéncias

fosses ignoradas, a avalia¢do do valor do trabalho ndo seria neutra em relagido ao género.

E interessante notar que, no caminho das discussdes até a aprovagdo da Directiva
2023/970/UE no Parlamento Europeu, foram feitas varias declaragdes dos paises membros da
UE, sendo importante citar algumas. A Letonia, por exemplo, relatou a sua preocupagdo com a
eficacia do mecanismo de fiscalizagdo do cumprimento previsto e lamentou que o acordo de
compromisso final sobre a Directiva possa implicar encargos administrativos excessivos e

desproporcionados nos setores publico e privado.>

A declaracdo da Republica da Bulgaria foi mais polémica pois, conforme documento
registrado, foram apresentadas pelo Estado-Membro diversas objegdes as disposig¢des do texto da
proposta inicial da Directiva, entre elas o alargamento do universo de empregadores que passardo
a estar sujeitos a novas obrigacgoes, sem se ter levado em conta a situacao especifica das pequenas

e médias empresas.

S UNIAO EUROPEIA (2021) Opinion of the European Economic and Social Committee on ‘Proposal for a
directive of the European Parliament and of the Council to strengthen the application of the principle of equal pay
for equal work or work of equal value between men and women through pay transparency and enforcement
mechanisms’. Jornal Oficial da Unido Europeia L 132/21, 19.5.2023. Disponivel em: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A52021AE1493, consultado a 29 de maio de 2025.

52 UNIAO EUROPEIA (2023b) Dossié interinstitucional 2021/0050(COD), Documento ST 7845 2023 ADD 1:
Nota Ponto “I/A”, Bruxelas, Conselho da Unido Europeia, 18 de abril de 2023. Disponivel em: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/EN/AUTO/?uri=consil:ST_7845 2023 ADD 1, consultado a 29 de maio de 2025.
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Além disso, a Bulgaria considerou relevante que as obrigagdes descritas na proposta
inicial da Comissdo Europeia quanto a elaboragdo de relatorios sobre as disparidades salariais e
arealizacao de avaliagdes salariais conjuntas fossem exigiveis apenas a empresas de grande porte,

que terao os recursos financeiros ¢ humanos para as cumprir.

Defendeu também que a inclusdo da discriminag¢dao interseccional no texto geraria
inseguranca juridica, uma vez que a base legal para a adogao da Directiva (artigo 157.°, n.° 3, do
TFUE), que abrange apenas a protecao em razao do "sexo" (igualdade entre homens e mulheres),
mas nao por outras razdes. Mencionou que no ano de 2018, o Tribunal Constitucional da Bulgaria
proferiu uma decisdo em que declarava que a Convengdo do Conselho da Europa para a
Prevencao e o Combate a Violéncia Contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica ("Convengao
de Istambul") promove conceitos juridicos de "género" que sdo incompativeis com os principios
fundamentais da Constituicdo da Bulgaria, pois o conceito de "sexo" utilizado na Constituicao

deve ser considerado na acegao biologica.

A Republica da Bulgaria declarou, por esta razao, que ndo poderia aceitar conceitos cujo
proposito ¢ distinguir "sexo" como categoria biologica (homens e mulheres) de "género" como
construgio social. O Considerando n.° 6°* constante no texto da Directiva, nas suas palavras, é
irrelevante para a Republica da Bulgaria & luz da sua ordem constitucional. Por estes
fundamentos, a Republica da Bulgaria ndo apoiou o texto da Directiva do Parlamento Europeu e
do Conselho que refor¢a a aplicagdo do principio da igualdade de remuneragdo por trabalho igual
ou de valor igual entre homens e mulheres mediante a transparéncia salarial € mecanismos de

fiscalizagdo do cumprimento.>*

Desse modo, a Bulgaria entendeu que tais divergéncias conceituais seriam incompativeis
com a sua Constitui¢do, gerando um conflito dificil de resolver, a ndo ser judicialmente.

O Comité Econdémico Social Europeu também recomendou ser possivel o refor¢o da

“clausula de ndo regressio” (artigo 27.°)°°, acrescentando que nenhuma disposi¢do deve ser

interpretada no sentido de restringir os direitos e principios reconhecidos nos respetivos ambitos

45 Considerando n.° 6: “Em alguns Estados-Membros, é atualmente possivel que as pessoas se registem legalmente
como pertencendo a um terceiro género, muitas vezes neutro. A presente diretiva ndo afeta as regras nacionais
pertinentes que ddo execucdo a esse reconhecimento no que se refere a questdes de emprego e remuneracao”
(UNIAO EUROPEIA, 2023a).

% UNIAO EUROPEIA (2023b).

55 Artigo 27: Nivel de protegdo:

1. Os Estados-Membros podem introduzir ou manter em vigor disposi¢des mais favoraveis aos trabalhadores do
que as previstas na presente diretiva.

2. A execugao da presente diretiva ndo constitui, em caso algum, motivo para uma reducao do nivel de protecao
nos dominios por ela abrangidos.
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de aplicacdo, pelo direito da Unido, pelo direito internacional ou pelas convengdes internacionais

nas quais a Unido ou os Estados-Membros sdo signatarios.

Assim, diante da relevancia desta recomendacao acerca da “cldusula de ndo regressao”, ¢
oportuno fazer um apontamento sobre a relagdo entre as legislacdes nacionais e as directivas da
Comunidade Europeia. Segundo ENES FERREIRA (2023)%, as negociacdes € 0s consensos sao
métodos permanentes e eficazes no encontro de solucdes dos paises europeus desde o Tratado de
Lisboa de 2007, que trouxe modificagdes no Parlamento Europeu e nas regras de composi¢ao e

funcionamento.

As concessoes e o respeito as diferengas de cada um dos paises consolidam-se numa
condi¢cdo fundamental e estruturante. De facto, a Unido Europeia ndo dispde de uma soberana
“competéncia das competéncias”, porém na maioria das “competéncias partilhadas”, ressalvadas
aquelas em que nao pode se sobrepor a autonomia dos Estados-Membros, a Unido desfruta da
“competéncia subsidiaria”, preservando-se, assim, o pacto fundamental e constituinte do referido

Tratado.

Este aspecto ndo estd, por outro modo, a obstaculizar a superagao das diferencas e
desigualdades a nivel nacional, j& que, como bem resgata ENES, o artigo 2.° do TUE ndo deixa
duvida sobre os valores fundamentais que norteiam os Estados Membros, tais como “o respeito
pela dignidade humana, pela liberdade, pela democracia, pela igualdade, pelo direito das
minorias. Numa sociedade caracterizada pelo pluralismo, a ndo discriminagdo, a tolerancia, a

justica, a solidariedade e a igualdade entre homens e mulheres” sdo exemplos deste cuidado”’.

Com isso, cada Estado-Membro ja conta com “valores” de consenso tanto formal como
material que os impulsionam na busca de mecanismos legais, em seus ambitos, para que se

obtenha a igualdade entre homens e mulheres, em especial no aspecto das remuneracoes.

Apesar dos votos contrarios de trés paises (Bulgaria, Suécia e Hungria), a Directiva foi
aprovada por maioria qualificada (22 dos paises dos 25 presentes), conforme painel de votacao

disposto no Anexo A.

O texto aprovado da Directiva 2023/970/UE possui 37 artigos dispostos em 04 capitulos.

Alguns artigos serdo a seguir analisados.

56 ENES FERREIRA, MARIA DA GRACA JERONIMO (2023) “Identidade(s) e Soberania(s) dos Estados-
Membros e da Unido Europeia Ap6s o Tratado de Lisboa. Ensaio Breve Para uma (Re)Definigdo da Soberania,
Seguindo Dieter Grimm”, in MONTEIRO, SUSANA SARDINHA et al. (Coord.), A Unido Europeia em Tempos de
Crise: Direito e Politicas Publicas de 2020 a 2023 (pp. 89-115), Coimbra, Edi¢des Almedina.

57 Ibidem, p.92-93.
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Cabe citar de inicio o artigo 5.°, que dispde que os candidatos a emprego tém direito a
receber do empregador informacdo sobre a remuneracao inicial/intervalo, com base em critérios
objetivos e neutros em termos de género para a vaga a que se candidata. Do lado do empregador,
fica proibido questionar os candidatos sobre o historico das remuneragdes auferidas nas suas

relagdes laborais atuais ou anteriores.>®

Importante mencionar o Considerando 35 da referida Directiva, pois as suas disposigdes
coadunam com o teor do referido artigo 5.°*°. Ou seja, os empregadores devem expor aos
trabalhadores os critérios utilizados para determinar os niveis de remuneragao e a sua progressao.
Os critérios relacionados com a progressdo da remuneragdo podem incluir o desempenho

individual, o desenvolvimento de competéncias e a antiguidade, por exemplo.

Vale ressaltar que a informagao sobre a remuneragao que o empregado possui o direito de
obter se refere a remuneracdo anual e/ou horaria bruta, mas que a protecdo do principio da
igualdade remuneratdria abrange ndo sé a remuneracdao bruta, mas também vencimentos ou a
quaisquer outras contraprestagdes pagas, direta ou indiretamente, em dinheiro ou em espécie, pelo

empregador ao trabalhador pelo seu trabalho®. A remuneragio pode ser composta pela parte fixa

38 Artigo 5.° (Transparéncia remuneratoria antes da contratagdo): “1. Os candidatos a emprego tém direito a receber
do potencial empregador informagdes sobre: a) A remuneragao inicial ou o seu intervalo, com base em critérios
objetivos e neutros em termos de género, para o posto de trabalho a que se candidata; e b) Se aplicavel, as
disposic¢des pertinentes da convengdo coletiva aplicada pelo empregador em relagdo ao posto de trabalho em
questdo. Essas informagdes devem ser fornecidas de forma a assegurar uma negociagao informada e transparente
sobre a remuneracdo, por exemplo por meio da publicagdo de um antincio de oferta de emprego, antes da entrevista
de emprego ou por outro meio. 2. O empregador ndo deve inquirir os candidatos sobre o historial das remuneragdes
auferidas nas suas relagdes laborais atuais ou anteriores. 3. Os empregadores devem assegurar que os antincios de
oferta de emprego e as designagdes dos cargos sejam neutros em termos de género, e que os processos de
recrutamento sejam conduzidos de forma ndo discriminatéria, a fim de ndo comprometer o direito a remuneragao
igual por trabalho igual ou de valor igual («direito a igualdade de remuneracio»)” (UNIAO EUROPEIA, 2023 a).
3 Considerando 35: “Os empregadores deverdo disponibilizar aos trabalhadores os critérios utilizados para
determinar os niveis de remuneracdo e a progressdo da remuneragdo. A progressdo da remuneragdo refere-se ao
processo de transi¢do de um trabalhador para um nivel de remuneragdo mais elevado. Os critérios relacionados com
a progressdo da remuneracdo podem incluir, nomeadamente, o desempenho individual, o desenvolvimento de
competéncias e a antiguidade. Ao darem cumprimento a esta obrigacao, os Estados-Membros deverao prestar especial
atenc¢do a necessidade de evitar encargos administrativos excessivos para as micro e pequenas empresas. Os Estados-
Membros deverdo também poder prever, como medida atenuante, modelos preparados para ajudar as micro e
pequenas empresas a cumprir a referida obrigagdo. Os Estados-Membros deverdo poder isentar os empregadores que
sejam micro e pequenas empresas da obrigacao relacionada com a progressdo da remuneracao, permitindo-lhes, por
exemplo, disponibilizar os critérios de progressio da remuneragdo a pedido dos trabalhadores” (UNIAO
EUROPEIA, 2023a).

% Ver Considerando 21: “O principio da igualdade de remuneragdo devera ser observado no que se refere aos
salarios, aos vencimentos ou a quaisquer outras contraprestagdes pagas, direta ou indiretamente, em dinheiro ou em
espécie, pelo empregador ao trabalhador pelo seu trabalho. Em conformidade com a jurisprudéncia do Tribunal de
Justiga, o conceito de remuneragdo devera incluir ndo so6 o salario, mas também componentes complementares ou
variaveis da remuneragdo. No ambito dos componentes complementares ou varidveis, deverao ser tidos em conta
todos os beneficios para além do vencimento ou salario ordinario, de base ou minimo que o trabalhador receba direta
ou indiretamente, em dinheiro ou em espécie. Esses componentes complementares ou variaveis podem incluir, entre
outros, prémios, pagamento de horas extraordinarias, facilidades de deslocacdo, subsidio de alojamento e de
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e pela parte variavel, que possui uma relevancia especial, pois pode ser negociada entre as partes

ou regulamentadas por acordo ou convengdes laborais.

Sobre este tema, cabe citar o processo C-314/2023 do Tribunal de Justica da Unido
Europeia (TJUE), o qual tratou de um caso envolvendo o setor de aviagdo civil em que
aparentemente havia discriminacdo em relagdo a cargos femininos, mas o caso ndo foi
considerado discriminagdo indireta, em razdo dos critérios comparativos entre funcdo e

remuneracao.

No caso em apreco, o Sindicato de Tripulantes aéreos ingressou com uma acao judicial
alegando a existéncia de discriminagdo salarial em razdo de uma categoria profissional
majoritariamente feminina receber um valor menor de ajuda de custas que os seus colegas pilotos
de avido. A decisdo jurisprudencial analisou alguns pontos importantes para decidir se houve ou

ndo a incidéncia de discriminagao salarial indireta em razio do género.

O acordao trouxe defini¢des importantes como por exemplo:

Discriminagdo indireta: sempre que uma disposi¢ao, critério ou
pratica, aparentemente neutro, seja suscetivel de colocar pessoas
de um determinado sexo numa situacdo de desvantagem
comparativamente com pessoas do outro sexo, a nao ser que essa
disposi¢do, critério ou pratica seja objetivamente justificado por
um objetivo legitimo € que os meios para o alcancar sejam
adequados e necessarios;

Remuneracgdo: o salario ou vencimento ordindrio, de base ou
minimo, € quaisquer outras regalias pagas, direta ou indiretamente,
em dinheiro ou em espécie, pela entidade patronal ao trabalhador
pelo seu trabalho (TJUE, 2024).

Com isso, a Sec¢do julgadora do TJUE chegou a conclusdo que:

1. O montante de ajuda de custa previsto na Convencao da tripulagao (TCP) ¢ bem menor

que a prevista na Convengao de Pilotos;

2. Estudos mostraram que 94% dos membros da tripulacdo de cabina sao do sexo

feminino, e 93,71 % dos pilotos sdo do sexo masculino;

3. Que as ajudas de custo ndo podem ser consideradas saldrios (artigo 26.°, n.° 2, do

Estatuto dos Trabalhadores Espanhois) e (artigo 157.° TFUE e do artigo 2.°, n.° 1, alinea e da

alimentagdo, compensacdo pela participagdo em acdes de formagdo, indemnizagdo em caso de despedimento,
subsidio de doenga, indemnizacdes exigidas por lei e pensdes profissionais. O conceito de remuneragdo devera incluir
ainda todos os elementos de retribui¢@o devidos por forga da legislacdo, de convencdes coletivas e/ou de praticas em
vigor em cada Estado-Membro” (UNIAO EUROPEIA, 2023a).
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Directiva 2006/54/CE), mas se a ajuda de custo compensar as despesas efetuadas pelos

trabalhadores em razao de deslocamento profissional constituem elemento da remuneragao.

Desse modo, foi disposto que a diferenga relativa ao montante dessas ajudas de custo
consoante seja concedida a um grupo de trabalhadores composto majoritariamente por homens
ou a um grupo de trabalhadores composto maioritariamente por mulheres ndo ¢ proibida, quando
estes dois grupos de trabalhadores ndo exercem um mesmo trabalho ou um trabalho ao qual ¢
atribuido um valor igual. Chega-se a conclusdo que para haver direito a igualdade de
remuneragdo, deve a comparagdo se basear em trabalhos de igual valor, o que ndo foi o caso do
processo supracitado, sendo os dois trabalhos completamente diferentes (pilotos e hospedeiros de

bordo).

Ainda na andlise dos artigos da Directiva 2023/970/UE, destaca-se o artigo 7.° que
discrimina que todos os trabalhadores possuem o direito de receber por escrito informagdes sobre
remuneragdo individual e sobre as médias de remuneracdo, desagregadas por sexo, para as

categorias que executem trabalho igual ou de igual valor ao seu.

Com a divulgacdo de dados e relatdrios de transparéncia salarial surge uma questdo

relevante que € sobre a protecao de dados, ja que ¢ um assunto regulamentado na Unido Europeia.

Sobre a protecdo de dados, o artigo 12° da Directiva 2023/970/UE dispde que as
informagoes fornecidas devem respeitar o tratamento de dados pessoais em conformidade com o

Regulamento (UE) 2016/679.

Em relagdo a prova de trabalho igual ou de igual valor, o artigo 19° da Directiva
2023/970/UE dispoe que a avaliacao dos trabalhadores ndo deve ser limitada a situagdes em que
eles trabalhem para o mesmo empregador. Para se averiguar se os trabalhadores estdo em uma
situacdo comparavel, ndo deve limitar a apuragdo a trabalhadores que estejam empregados ao

mesmo tempo.

E ainda, se ndo for possivel estabelecer elementos de comparacao real, pode usar outros
meios de prova da existéncia da alegada discriminagao salarial, por exemplo, estatisticas ou uma

comparagdo com o tratamento que seria dado a um trabalhador em situacdo comparavel.

Sobre 0 ndo cumprimento das regras impostas pela Directiva 2023/970/UE,®! cita-se o

6! Considerando 56: Estados-Membros deverdo prever sangdes especificas por violagdes reiteradas de qualquer
direito ou obrigacdo em matéria de igualdade remuneratdria entre homens e mulheres por trabalho igual ou de
valor igual, a fim de refletir a gravidade do ato e desencorajar essas violagdes. Tais san¢des podem incluir
diferentes tipos de desincentivos financeiros, como a revogacao de beneficios publicos ou a exclusdo temporaria
da concessdo de incentivos financeiros ou de concursos publicos.
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artigo 17.°%? que impde que em caso de descumprimento do principio da igualdade de
remuneragdo, o Estado-Membro deve assegurar que seus Tribunais ou Autoridades possam emitir
uma ordem de cessacdo da infracdo e uma ordem de tomadas de medidas para que sejam

respeitadas as obrigacdes inerentes a esse principio.

O artigo 23°% dispde que os Estados Membros devem impor sangdes especificas,
inclusive coimas, ao descumprimento do disposto nesta Directiva por meio de suas legislagoes
nacionais. Todavia, ndo menciona nenhum percentual para a aplicagcdo das coimas, deixando a
critério de cada Estado-Membro. As san¢des podem constituir em revogacdo de beneficios

publicos ou exclusdo temporaria de incentivos financeiros ou concursos publicos.

Por fim, deve-se abordar sobre a transposi¢ao das normas da Directiva. O artigo 34.° fixa
0 prazo para que haja a transposi¢ao da directiva para o direito nacional. Os Estados Membros
devem comunicar a Comissao Europeia ap6s completar a transposi¢ao. Esse prazo foi fixado em

até 07 de junho de 2026.54

62 Artigo 17.° Outras vias de recurso

1. Os Estados-Membros devem assegurar que, em caso de violagdo de direitos ou obrigacdes relacionados com
o principio da igualdade de remuneracdo, as autoridades competentes ou os tribunais nacionais possam, em
conformidade com o direito nacional, a pedido do demandante e a expensas da parte demandada, emitir:

a) Uma ordem de cessacdo da infragao;

b) Uma ordem de tomada de medidas para assegurar que sejam respeitados os direitos ou obrigagdes relacionados
com o principio da igualdade de remuneracgao.

2. Caso a parte demandada ndo cumpra uma ordem emitida nos termos do n.° 1, os Estados-Membros devem
assegurar que as respetivas autoridades competentes ou tribunais nacionais possam, se for caso disso, aplicar uma
sangdo pecunidria compulséria recorrente, com vista a assegurar o seu cumprimento.

83 Artigo 23: Sangdes

1. Os Estados-Membros devem estabelecer as regras relativas a sangdes efetivas, proporcionadas e dissuasivas
aplicaveis em caso de violagdo dos direitos e obrigagdes relacionados com o principio da igualdade de
remuneragdo. Os Estados-Membros devem tomar todas as medidas necessarias para garantir que essas regras sao
aplicadas e notificar a Comissio, sem demora, dessas regras ¢ dessas medidas e também de qualquer alteracdo
ulterior.

2. Os Estados-Membros devem assegurar que as sangdes a que se refere o n.° 1 produzam um efeito dissuasivo
efetivo relativamente a violagdo dos direitos e obrigacdes relacionados com o principio da igualdade de
remuneragdo. Essas san¢des devem incluir coimas, cuja fixacdo deve basear-se no direito nacional.

3. As sangdes a que se refere o n.° 1 devem ter em conta quaisquer circunstidncias agravantes ou atenuantes
pertinentes que se apliquem as circunstancias da infracdo, que podem incluir a discriminacao interseccional.

4. Os Estados-Membros devem assegurar que sejam aplicaveis sangdes especificas em caso de violagdes
reiteradas dos direitos e obrigacdes relacionados com o principio da igualdade de remuneragao.

5. Os Estados-Membros devem tomar todas as medidas necessarias para assegurar que as sancdes previstas
segundo o disposto no presente artigo sejam efetivamente aplicadas na pratica.

64 Artigo 34. Transposigdo

1. Os Estados-Membros pdem em vigor as disposigdes legislativas, regulamentares e administrativas necessarias
para dar cumprimento a presente diretiva até 7 de junho de 2026. Do facto informam imediatamente a Comissao.
Ao informar a Comisséo, os Estados-Membros devem igualmente disponibilizar-lhe um resumo dos resultados de
uma avaliagdo do impacto das disposi¢des de transposi¢cdo nos trabalhadores e nos empregadores com menos
de 250 trabalhadores, e indicar onde essa avaliagao se encontra publicada.

2. As disposicdes adotadas pelos Estados-Membros nos termos do n.° 1 fazem referéncia a presente diretiva ou
sa0 acompanhadas dessa referéncia aquando da sua publicacao oficial. Os Estados-Membros estabelecem o modo
como ¢ feita a referéncia.
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Analisados os principais temas abordados na Directiva 2023/970/UE, e eventuais
consequéncias em caso de ndo cumprimento, no proximo item cuida-se de implicar os principais

desafios na sua implementagao.

2.2 Principais desafios na implementacio da Directiva 2023/970/UE para a eliminacio do

Gender Gap na Europa

Os desafios persistem para a eliminacdo do Gender Pay Gap, pois as estatisticas atuais
sobre a disparidade salarial demostram uma baixa adesdo pelos empregadores no cumprimento

integral de todas as disposi¢des impostas pela Directiva 2023/970/UE.

Em Portugal, foi realizada uma pesquisa, na qual se auferiu que apenas 56% das empresas
trabalham com o tema da transparéncia salarial de género. Considerando que os Estados Membros
possuem o prazo até o ano de 2026 para aplicar todas as medidas impostas pela Directiva, ¢
alarmante saber que mais de 40% das empresas em Portugal, desconhecem o teor sobre as
obrigacdes a serem cumpridas em relagdo a transparéncia salarial, conforme uma pesquisa inédita

realizada pela Mercer (Instituto de pesquisas remuneratdrias).®

O assunto possui tamanha importancia que, em uma Conferéncia, a Presidente da
Comissao Europeia, Ursula von der Leyen, proferiu a seguinte frase: “O trabalho igual merece
uma remuneragao igual e, para uma remuneragao igual, ¢ necessario transparéncia. As mulheres
devem saber se os seus empregadores as tratam de forma equitativa e, quando tal nao acontece,

devem ter poder para lutar por aquilo que merecem”.%

Com o requisito da transparéncia salarial sendo cumprido, as estruturas remuneratorias
ndo devem se basear no sexo dos trabalhadores e sim em factores neutros, nao discriminatorios,

tais como competéncias, esforco, responsabilidades, produtividade, entre outras.®’

65 MATEUS, CATIA (2024) “Transparéncia salarial: Lei ja existe ¢ paises tém até 2026 para a aplicar, mas em
Portugal 40% das empresas ndo sabem do que se trata”, Expresso, 26 de junho de 2024, disponivel em:
https://expresso.pt/economia/trabalho/2024-06-26-transparencia-salarial-lei-ja-existe-e-paises-tem-ate-2026-para-a-

aplicar-mas-em-portugal-40-das-empresas-nao-sabem-do-que-se-trata-54ba84d1

66 Comissdo dos Direitos da Mulher e da Igualdade dos Géneros do Parlamento Europeu, 4 de margo de 2021 apud
AFONSO, SOFIA ALEXANDRA ANTUNES (2022) Desigualdade de Género e o Pay Gap: Estudo Comparativo
Entre Dinamarca, Estonia, Espanha, Luxemburgo e Portugal [Dissertagdo de Mestrado da Lisbon School of
Economics & Management da Universidade de Lisboa]. Disponivel em:
https://repositorio.ulisboa.pt/bitstream/10400.5/27304/1/DM-SAAA-2022.pdf, p. 11.

67 “Asi, estas estructuras retributivas no se basaran ni directa ni indirectamente en el sexo de los trabajadores
(discriminaciondirecta o indirecta por razoén de sexo y/o género) y —se insiste— en la aplicacién objetiva y neutra de
determinados aspectos tales como las competencias, el esfuerzo, la responsabilidad, las condiciones de trabajo y, si
procede cualquier otro factor que sea pertinente para el puesto o el empleo especifico, ademas, de no subestimar las
aptitudes interpersonales pertinentes”. In: ROQUETA BUJ, REMEDIOS (2023) “La Directiva (UE) 2023/970 por
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https://repositorio.ulisboa.pt/bitstream/10400.5/27304/1/DM-SAAA-2022.pdf

Todavia, nem sempre essas disposi¢des sdo respeitadas e o processo de recrutamento e
selecdo pode ndo ser justo ou transparente o suficiente, prejudicando os trabalhadores. HEISLER,
conforme menciona MONTEZINHO®, argumenta que a disparidade salarial ocorre, em parte,
devido ao sigilo salarial ou pela auséncia de adogao de politica de transparéncia salarial nas
empresas. Estima-se que se os empregadores fossem mais transparentes em relacdo aos
rendimentos dos seus trabalhadores, a sua comparacgdo iria ser mais facilitada e haveria um

aumento de pressao social para atingir a igualdade salarial.

Tal facto € corroborado, pois, segundo um estudo realizado pelo setor do ensino superior
do Reino Unido concluiu-se que a transparéncia salarial fez com que a disparidade salarial entre
homens e mulheres diminuisse 4,37% como resultado da intervencao. Ademais, foi notado um
aumento de 0,62 pontos percentuais nos rendimentos das mulheres, enquanto os rendimentos dos

homens permaneceram inalterados.®’

Assim, essa complexidade ¢ enfrentada pelos trabalhadores pois além da dificuldade de
saber a remuneracao antes da contratacdo, ja no posto laboral, ¢ dificil saber se ganha 0 mesmo
que os outros empregados em fungdes idénticas. E quando ocorre a descoberta que sua

remuneragao ¢ inferior, o acesso aos elementos de prova ¢ outro obstaculo para se transpor.

Na visdo de ROMERO (2024)°, pairam dividas sobre quando se faria uma comparagio
atendendo o posto de trabalho em geral e quando deveria se examinar especificamente o emprego

em pauta, adicionando uma dificuldade ao que aqui se salienta.

Por isso, o artigo 14.° da referida Directiva possui uma relevancia central, porque ele
propde a facilitacdo do acesso ao processo judicial, na defesa de direitos lesados, ainda que a
relacdo laboral tenha terminado e, também, d4 destaque a priorizagdo da conciliagdo, como

recurso adicional.”!

Além da politica repressiva que consiste na reparacao dos direitos lesados, deve se investir

la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres y su transposicion
en Espana” in Labos, v. 4, n. 3, pp. 70-92. Disponivel em: https://doi.org/10.20318/1abos.2023.8253, p. 79-80.

% Apud MONTEZINHO, Op. Cit., p. 7.

% SANTOS, Op. Cit., p. 16 € p. 55.

" ROMERO, op.cit, p. 69.“Otra vez esto suscita dudas practicas sobre cudndo hariamos una comparacion atendiendo
al puesto de trabajo y cuando se deberia examinar el empleo especifico afiadiéndose una capa extra de complejidad a
lo que venimos sefialando con anterioridade”.

I Artigo 14.° (Defesa de direitos): “Os Estados-Membros devem assegurar que, ap0s o eventual recurso a conciliago,
os trabalhadores que se considerem lesados pela violagdo do principio da igualdade de remuneragdo possam intentar
um processo judicial para fazer valer direitos e obrigagdes relacionados com o referido principio. Tais processos
devem ser facilmente acessiveis aos trabalhadores e a quem intervier em seu nome, mesmo ap6s o termo da relagao
laboral em que a discriminagfo tenha alegadamente ocorrido” (UNIAO EUROPEIA, 2023a).
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na politica preventiva, de forma a evitar que ocorram os danos. Conforme TORRECILLA (2024),
para compensar a penalizagdo sofrida pelas mulheres no ambiente laboral pelo facto de serem
responsaveis pelo cuidado de outros familiares, devem ser propostas novas politicas publicas que
auxiliem a promover um equilibrio entre a vida pessoal e a laboral, sendo fundamental propor

novas modalidades de licenca parental e afastamentos para cuidado de outros familiares.”?

Porém, no cotidiano das empresas, existe resisténcia ainda de varias empresas em divulgar
salarios nas ofertas de emprego. O motivo seria que a divulgacao geraria constrangimentos de
gestao e dificuldade no recrutamento. Com base em um estudo recente da Coverflex (Instituto de
Apoio), concluiu que 90,6% dos profissionais em Portugal gostariam de ver o valor salarial nas

ofertas de emprego.”

Apesar de todas as suas peculiaridades e limitagdes, a Directiva 2023/970/UE, para
RODRIGUEZ (2023), ¢ considerada completa, pois abordou contetidos de direito processual,
substantivo, trazendo obriga¢des aos empregadores e ao proprio Estado, bem como a publicidade

da matéria em questao.

Torna-se relevante, por fim, a necessidade de os Estados-Membros adaptarem
rapidamente suas legislacdes nacionais (através da transposi¢do) e implementar sistemas de
fiscalizagdo, garantindo que as diretrizes sejam aplicadas de forma eficaz e que as penalidades
por ndo conformidade sejam dissuasivas a ponto de mudar-se o quadro desfavoravel até entdo

verificado.

72 “Para corregir la penalizacién sufrida en su gran mayoria por mujeres en el mercado de trabajo como conseuencia
de haberse dedicado durante un tiempo, o hacerlo de forma permanente, al cuidado de otras personas (menores o de
edad avanzada), se propone la puesta en marcha de nuevas politicas que fomenten el equilibrio entre la vida privada
y la profesional, siendo una de ellas (en aquel momento) la propuesta de directiva para establecer una nueva
regulacion de los permisos por razon de maternidad, paternidad y cuidado de hijos menores o de personas necesitadas
de cuidado”. In: RODRIGUEZ, FRANCISCA FUENTES (2023) “La Directiva 2023/970, por la que se refuerza el
principio de igualdad de retribucion a través de medidas de transparencia en materia retributiva y de mecanismos para
su cumplimiento”, in Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, n. 168, 2023, pp. 223-249.
Disponivel em: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=9167638, p. 15.

3 MATEUS, CATIA (2023) “91% dos trabalhadores querem ver salario nas ofertas de emprego”, Expresso, 04 de
novembro de 2023, disponivel em: https://expresso.pt/economia/2023-11-04-91-dos-trabalhadores-querem-ver-
salario-nas-ofertas-de-emprego-cf624979
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3. COMPARATIVO ENTRE A DIRECTIVA 2023/970/UE E A LEI BRASILEIRA N.
14.611/2023 DE IGUALDADE SALARIAL

3.1 Lei n. 14.611 de 2023: Principais aspectos

A igualdade salarial entre homens ¢ mulheres foi um importante compromisso assumido
pelo Brasil desde a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos da ONU, em 1948, sendo que o
pais ratificou a Convencdo sobre a Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminacdo contra a

Mulher, em 1979.74

A obrigacao de manter salarios iguais para homens ¢ mulheres no Brasil, contudo, faz
parte da Consolidagao das Leis de Trabalho (CLT), desde a versdo original de 1943, que no seu
artigo 4617° ja dispunha que a igualdade salarial deveria ocorrer em situagdes de trabalho de igual
valor, entre outros requisitos. Além disso, a propria Constituicdo Brasileira de 198876 assegura a

isonomia salarial para os trabalhadores, tendo como base o artigo 461 da CLT.”’

7 LIMA, FRANCISCO GERSON MARQUES DE ¢ HELIO BARBOSA HISSA FILHO (2023) “A igualdade
salarial sob a perspectiva da Lei n® 14.611/2023”, in Revista do Tribunal Superior do Trabalho, Porto Alegre, v. 89,
n. 4, pp. 87-100, out./dez. 2023. Disponivel em: https:/juslaboris.tst.jus.br/handle/20.500.12178/230155, p. 89.

75 BRASIL (2023b) Decreto-lei n° 5.452, de 01 de maio de 1943 — Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT).
Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/decreto-lei/del5452.htm. “Art. 461: Sendo idéntica a
funcdo, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo empregador, no mesmo estabelecimento empresarial,
correspondera igual salario, sem distingdo de sexo, etnia, nacionalidade ou idade. § 12 Trabalho de igual valor,
para os fins deste Capitulo, sera o que for feito com igual produtividade e com a mesma perfeigdo técnica, entre
pessoas cuja diferencga de tempo de servigo para o mesmo empregador ndo seja superior a quatro anos ¢ a diferenca
de tempo na fungdo ndo seja superior a dois anos.§ 2° Os dispositivos deste artigo ndo prevalecerdo quando o
empregador tiver pessoal organizado em quadro de carreira ou adotar, por meio de norma interna da empresa ou
de negociacdo coletiva, plano de cargos e salarios, dispensada qualquer forma de homologagdo ou registro em
orgdo publico.§ 32 No caso do § 22 deste artigo, as promogdes poderdo ser feitas por merecimento e por
antiguidade, ou por apenas um destes critérios, dentro de cada categoria profissional.§ 4° - O trabalhador
readaptado em nova funcdo por motivo de deficiéncia fisica ou mental atestada pelo 6rgdo competente da
Previdéncia Social ndo servira de paradigma para fins de equiparagdo salarial. § 52 A equiparagdo salarial s6 sera
possivel entre empregados contemporaneos no cargo ou na fungfo, ficando vedada a indicacdo de paradigmas
remotos, ainda que o paradigma contemporaneo tenha obtido a vantagem em agao judicial propria. § 6° Na hipotese
de discriminacdo 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 indenizagdo por danos morais, consideradas as
especificidades do caso concreto. § 7° Sem prejuizo do disposto no § 6° no caso de infragdo ao previsto neste
artigo, a multa de que trata o art. 510 desta Consolidagdo 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 cominagdes legais”.

76 BRASIL (2022a) Constitui¢do da Republica Federativa do Brasil: texto constitucional promulgado em 5 de
outubro de 1988, compilado até a Emenda Constitucional n.° 116/2022. Brasilia, DF: Senado Federal,
Coordenagdo de Edi¢des Técnicas, 2022. 435 p- Disponivel em:
https://www2.senado.leg.br/bdsf/handle/id/596093. “Art. 7.°: Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além
de outros que visem a melhoria de sua condigao social: (...) XXX - proibigdo de diferencga de salarios, de exercicio
de fungoes e de critério de admissao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil”.

7 MONTAGNER, PAULA ¢ LUCIANA NAKAMURA (2024), “As Diferencas de Salarios Entre Mulheres e
Homens no Brasil: O que a Transparéncia Salarial Pode nos Ensinar?” in Revista Ciéncias do Trabalho, n. 25, maio
de 2024. Disponivel em: https://rct.dieese.org.br/index.php/rct/article/view/431/326, p. 3.
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Por meio da leitura do Capitulo dos Direitos e Garantias Fundamentais da Constitui¢ao
Federal observa-se que o principio da igualdade foi adotado integralmente sobre duplo aspecto:
formal e material. Assim esse principio ¢ “informador de toda a ordem juridica e deve ser

considerado um principio de justica social.””8

Ademais, em 1999, por meio da Lei 9.799 de 26 de maio daquele ano, a CLT recebeu o

artigo 373-A, com novos dispositivos que vedam:

I - publicar ou fazer publicar antincio de emprego no qual haja
referéncia ao sexo, a idade, a cor ou situacao familiar, salvo
quando a natureza da atividade a ser exercida, publica e
notoriamente, assim o exigir; Il - recusar emprego, promog¢ao ou
motivar a dispensa do trabalho em razdo de sexo, idade, cor,
situacdo familiar ou estado de gravidez, salvo quando a natureza
da atividade seja notoria e publicamente incompativel; III -
considerar o sexo, a idade, a cor ou situagdo familiar como variavel
determinante para fins de remuneragdo, formagao profissional e
oportunidades de ascensdo profissional; IV - exigir atestado ou
exame, de qualquer natureza, para comprovagao de esterilidade ou
gravidez, na admissdo ou permanéncia no emprego; V - impedir o
acesso ou adotar critérios subjetivos para deferimento de inscri¢ao
ou aprovacgao em concursos, em empresas privadas, em razdo de
sexo, idade, cor, situagdo familiar ou estado de gravidez; e VI -
proceder o empregador ou preposto a revistas intimas nas
empregadas ou funcionarias (BRASIL, 1999).

Todavia, essas disposi¢des ndo foram suficientes o bastante para coibir as praticas
discriminatorias e o hiato salarial entre os géneros no Brasil, sendo necessaria a publica¢do da Lei
14.611 de 2023, visando a regulamentagao da indispensavel transparéncia salarial, cuja auséncia
ou insuficiéncia, assim como na Europa, constituem a causa que apresenta o maior empecilho na

igualdade salarial entre os géneros.

Para ilustrar o cenario que justificou a nova legislagao, o Relatorio Global de Diferenga
de Género feito pelo Forum Econdmico Mundial em 2022, apontou que o Brasil ocupa a 94°
posi¢do, num ranking global de 146 paises. Em relacdo a igualdade salarial por trabalho de igual

valor, o Brasil fica no 117.° lugar piorando mais a colocagio.”

A Lei brasileira foi regulamentada pelo Decreto n° 11.795, de 23 de novembro de 2023

8 CANOTILHO (1998), p. 420-423 apud MORAES, VANILA CARDOSO ANDRE DE (2016), 4 Igualdade —
Formal e Material — nas Demandas Repetitivas Sobre Direitos Sociais. Brasilia: Conselho da Justiga Federal, Centro
de Estudos Judicidrios. 292 p. (Série Monografias do CEJ, v. 24). Disponivel em:
https://www.cjf.jus.br/cjf/corregedoria-da-justica-federal/centro-de-estudos-judiciarios- 1/publicacoes-
1/monografias-do-cej2/volume-24-2013-2016, p. 40.

7 LIMA e HISSA FILHO, Op. Cit., p. 91.
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que dispoe sobre a obrigatoriedade de as informagdes conterem o Codigo Brasileiro de Ocupagao
(CBO) e todas as rubricas discriminadas que compdem a remuneracao fixa e variavel das fungdes
(artigo 2°, I e II). Além disso, determina a “anonimizagdo” das informacdes que constardao do
Relatorio de Transparéncia, a fim de atender a Lei Geral de Prote¢do de Dados brasileira (artigo
20§ 2°).80

Por ultimo, o Decreto também estabelece que os Relatorios de Transparéncia devem ser
encaminhados ao Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), e publicados em formato digital nos
moldes estabelecidos, nos meses de marco e setembro de cada ano, pelas empresas com 100 ou
mais empregados (artigos 1° paragrafo tnico e 2° § 4°), uma vez que foi determinado pela Lei
que a transparéncia devera ocorrer nas empresas privadas que contem com mais de 100

empregados.®!

E relevante observar que, antes da publicacdo da Lei 14.611, foi necessario fazer o
mapeamento sobre quais critérios remuneratorios eram exercidos pelos empregadores, pois
embora os critérios comuns sejam conhecidos, ndo ha muito estudos de casos praticos sobre o
tema. Os critérios usuais sdo indicadores de desempenho e produtividade, metas, tempo de
permanéncia na empresa, plano de cargos e saldrios, proatividade e trabalho em equipe, entre

outros.

Em uma pesquisa realizada em 2023, questionando os trabalhadores, foi apontado que
muito dos critérios eram desconhecidos pelos proprios empregados. O tempo de experiéncia na
empresa, por exemplo, ¢ citado por 76,2% dos entrevistados, ao passo que 78,4% citaram a
capacidade de trabalhar em equipe. O fator mais citado foi a proatividade, 81,6% dos que foram
questionados. O critério de cumprimento de metas de produgdo foi citado por 60,9% dos
trabalhadores e presenca de plano de cargos e salarios foi lembrado por 51,6% dos empregados.?
Percebe-se que ainda hoje os trabalhadores ndo possuem acesso total € de modo coerente as

informagOes salariais € nem aos critérios remuneratorios.

Segundo dados de pesquisa divulgada em abril de 2025, referente ao terceiro Relatorio de

Transparéncia Salarial pelo Governo Federal do Brasil, Ministério do Trabalho e Emprego,

80 BRASIL (2023a) Decreto n° 11.795, de 21 de novembro de 2023. Regulamenta a Lei n° 14.611, de 3 de julho
de 2023, que dispoe sobre a igualdade salarial e de critérios remuneratorios entre homens e mulheres. Diario
Oficial da Unido, Brasilia, DF, 22 nov. 2023. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ ato2023-
2026/2023/Decreto/D11795.htm>.

8 MONTAGNER ¢ NAKAMURA, Op. Cit., p. 5.

8 Ibidem, p. 5-6.
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atualmente as mulheres recebem cerca de 20,9% a menos do que os homens.

O que o Relatorio destaca na realidade atual brasileira, mesmo apos quase dois anos de
vigéncia da Lei 14.611/2023, ¢ que a participacdo das mulheres no mercado de trabalho
aumentou, mas a desigualdade salarial ainda persiste. E o que ¢ mais grave, que as mulheres
trabalhadoras negras recebem, em média, 47,5% dos rendimentos dos homens negros, revelando
uma discriminac¢ao ndo sé de género mas também de origem racial, ja que esta diferenca entre

mulheres e homens em dados gerais ¢ de 20,9%.

Tratam-se de dados extremamente importantes para que se possa aferir o gender gap no
Brasil, neste momento, e poder monitorar de tempos em tempos se a legislacdo e as politicas
publicas, bem como os mecanismos de transparéncia salarial e fiscalizagao estao surtindo efeitos

efectivos.

Ja no setor publico federal, de outro lado, dados de pesquisa realizada em 2023 pelo IBGE
(Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica) revelam que 38% dos cargos de alta lideranga no
Poder Executivo Federal sdo ocupados por mulheres, e que estas ocupam 42% dos postos de
chefias, em descompasso com a distribui¢do entre sexos do numero de servidores publicos,
atualmente em 45%, o que ja denota, pelo menos na esfera federal, um caminho de superagdo do

glass celing no setor ptblico brasileiro.3

Diante destes aspectos, sera analisada a lei de igualdade salarial brasileira em relacdo a
Directiva Europeia 2023/970/UE no proximo topico. Serdo apontadas semelhangas e também

diferengas comparando-se os dois dispositivos legais.

3.2 Semelhancas e diferencas na Lei 14.611 de 2023 e na Directiva 2023/970/UE

Ocorre que, principalmente no aspecto social e cultural, as diferencas de tratamento no
campo econdmico entre os sexos demandam intervencao regulatoria estatal, pois o0 mercado nao

estaria, até entdo, maduro o suficiente para se auto regular em termos de igualdade sistémica.

8 BRASIL (2025) 3° Relatério de Transparéncia Salarial: mulheres recebem 20,9% a menos do que os homens.
Ministério do Trabalho e Emprego, 07 de abril de 2025, disponivel em: https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-
br/noticias-e-conteudo/2025/abril/3o-relatorio-de-transparencia-salarial-mulheres-recebem-20-9-a-menos-do-que-
os-homens.

8 RODRIGUES, LUANA CORREA SILVA et al. (2024) A Presenca das Mulheres na Administracio Piiblica
Federal. Ministério da Gestdo e da Inovagdo em Servigos Publicos. Disponivel em: https://www.gov.br/gestao/pt-
br/central-de-conteudo/publicacoes/artigos/a-presenca-das-mulheres-na-administracao-publica-federal-1;  DINIZ,
ANA et al. (2024) Desigualdade de Género em Cargos de Lideran¢a no Executivo Federal (Nota Técnica 2024),
Movimento Pessoas a Frente. Disponivel em: https://movimentopessoasafrente.org.br/wp-
content/uploads/2024/04/desigualdade-de-genero-em-cargos-de-lideranca-no-executivo-federal.pdf.
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Dessa forma, legislagdes foram sendo introduzidas em varios paises, e, no caso da Unido
Europeia, tal necessidade vem sendo suprida pela edicdo de Directivas com intengdo de
intervengao no sistema econdmico para suprir tais lacunas. O mesmo ocorreu no Brasil com a

publicacao, em 2023, da Lei 14.611.

Passa-se, entdo, a analise das principais semelhangas e diferencas entre as duas legislagdes
protetivas, nos quesitos que se consideram relevantes para uma compreensao comparativa entre

as solucoes legislativas e praticas que adotaram o Brasil e a Unido Europeia.

3.2.1 Semelhancas entre as duas legislacoes

Ao comparar os dois dispositivos legais, encontram-se algumas semelhangas. A comecar
pelo ambito de aplicacdo. A Directiva 2023/970/UE se aplica aos empregadores do setor publico
e privado, e a Lei n.° 14.611/2023 obriga a existéncia de igualdade de salario para homens e
mulheres que realizem trabalho de igual valor, ndo distinguindo servidores publicos de

trabalhadores do setor privado.®

Observe-se que a igualdade de salério, segundo a interpretagao literal do caput do art. 461
da CLT (Consolidag¢do das Leis Trabalhistas), s6 ¢ garantida para os empregados do “mesmo
estabelecimento empresarial”. A Lei 14.611/2023 por ser legislacao especifica prevalece sobre o

dispositivo da CLT.

No Brasil, também as empresas estatais, com capital publico, e que adotem o regime
trabalhista privado, ou seja as empresas caracterizadas como pessoas juridicas de direito privado,
mesmo sendo “Estatais”, subordinam-se aos dispositivos da CLT, além de seguirem estatutos

proprios aplicaveis aos servidores publicos.®¢

A mengdo de igualdade salarial, estd disposta no artigo 41, § 4.°, da Lei 8.112/1990
(Estatuto dos servidores publicos civis da Unido), estando assim disposto: “é¢ assegurada a
isonomia de vencimentos para cargos de atribuicdes iguais ou assemelhadas do mesmo Poder, ou
entre servidores dos trés Poderes, ressalvadas as vantagens de carater individual e as relativas a
natureza ou local do trabalho” (BRASIL, 2022b). Dessa forma, a Lei garante a prote¢cdo deste

principio a servidores publicos municipais, estaduais e nacionais, deixando definido como

85 LIMA e HISSA FILHO, Op. Cit., p. 93.

8 Ver, a prop0sito, a Lei n.° 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (Regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais). Disponivel em:
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/18112cons.htm.
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ressalva, os critérios da natureza ou a localidade do trabalho e as vantagens individuais auferidas

pelo servidor.

Todavia, avancando no principio protetivo para o setor privado, o qual é regulado em
especifico pela nova Lei de Igualdade Salarial, o seu artigo 2.° ndo exige que o trabalho tenha que
ser exercido no mesmo estabelecimento, sendo o unico critério, para a isonomia salarial, a
condicao de a trabalhadora exercer trabalho igual (mesma fungao ou cargo) ou de idéntico valor
ao colega homem. Constata-se, assim, que essa regulamentacao traz semelhanga com a Directiva
2023/970/UE, artigo 4.° (trabalho igual ou de igual valor), consagrando-se em um principio

geral ¥’

Um dos mecanismos citados no artigo 4.° da referida Lei brasileira é o relatorio de
transparéncia salarial que deve ser publicado pelas empresas. O Decreto n.° 11.795, ja comentado
anteriormente, dispde sobre a composi¢do obrigatoria dos relatérios e tal configuragao facilita a

confrontacdo e o entendimento da situacdo em caso de eventuais infragdes legais.

Esta disciplina da “transparéncia remuneratdria” estd também prevista na Directiva
2023/970/UE, no artigo 5.° e seguintes, onde estabele regras bastante abrangentes para que os

empregadores e empregados, ou candidatos a empregos, possam se basear.

Em retorno a analise da Lei 14.611/2023, seu artigo 5.° dispde sobre a obrigatoriedade de
publicacdo de relatorios semestrais de transparéncia salarial e seus critérios pelas empresas (com
100 ou mais empregados). Estes relatorios devem seguir as diretrizes da Lei Geral de Protecao de

Dados brasileira (Lei 13.709/2018), permitindo a comparagio objectiva entre cargos e salrios.®

Por sua vez, a Directiva também dispde no artigo 7.° (direito a informagdo), que os
trabalhadores possuem direito a solicitar e receber as informagdes em nivel individual ou médio,
desagregados por sexo, para trabalhos iguais ou de igual valor e no artigo 9.° (comunicagdo de
informagdes sobre as disparidades remuneratérias existentes), este direcionado aos Estados-
Membros, disciplina o nivel de detalhamento das exigéncias sobre os relatorios de transparéncia.
Sobre a Protecdo de Dados, o artigo 12.° exige que quaisquer informagdes publicadas ou
divulgadas devem observar o que dispde o Regulamento 2016/679/UE, bem como recomenda
que os Estados-Membros possam decidir deliberar quais entidades e organismos de fiscalizag@o

ou representativos podem ter acesso a dados pessoais.

Pensando em assegurar efectividade aos objetivos da nova regulamentagdo, em relacao a

87 LIMA e HISSA FILHO, Op. Cit., p. 94.
8 Ibidem, p. 96.
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fiscalizagdo e consequéncias efetivas da aplicagdo da Lei, tanto o Brasil como a Unido Europeia
legislaram sobre a necessidade de realizacdo de a¢des por parte do Estado e seus organismos de

fiscalizacao e justica.

No Brasil, a Lei 14.611/2023, em seu artigo 3.°, promove modificagdes no artigo 461 da
CLT, sendo que o texto do § 6.° assim dispde: “na hipotese de discriminagdo, por motivo de sexo,
raca, etnia, origem ou idade, o pagamento das diferencas devidas ao empregado e o direito a
indenizacao, mediante acao, por danos morais, consideradas as especificidades do caso concreto.”
Ocorre também a imposi¢ao de multa em caso de descumprimentos das obrigagdes, conforme se
vislumbra no § 7.° do citado artigo 461: “sem prejuizo do contido no § 6.°, no caso de infracao,
multa correspondente 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
cominagdes legais.” Além dessa penalidade, a Lei de Igualdade salarial também prevé o montante
da multa, conforme o § 3° do artigo 5°, que dispde que a multa administrativa podera ter a quantia
de até 3% (tres por cento) da folha de saldrios do empregador, restando limitado a 100 (cem)

salarios minimos, sem prejuizo de outras san¢des.*

Na Directiva Europeia, o artigo 15.° (procedimentos em nome ou em apoio de
trabalhadores) contempla que os Estados-Membros devem assegurar que as associagoes,
organizagdes ou organismos de promocdo da igualdade, representantes dos trabalhadores ou
outras entidades legais, que tenham interesse legitimo em garantir a igualdade entre homens e
mulheres, possam participar em procedimentos administrativos ou, inclusive, judiciais

respeitadas as condi¢des de legitimidade e objectivo das medidas.

Além disso, o artigo 17.° (outras vias de recurso) recomenda que os Estados-Membros
devem assegurar, nas disposi¢oes legais especificas de cada pais, em caso de violacao de direitos
ou obrigagdes relacionados com o principio da igualdade de remuneracdo, que as autoridades
competentes ou os tribunais possam emitir: ordens de cessag@o da infracdo; ordens de tomada de
medidas para assegurar que sejam respeitados os direitos ou obrigagdes. E, em caso de ndo
atendidas referidas ordens, as autoridades ou tribunais deverdo, se for o caso, aplicar san¢ao

pecuniaria compulsoéria recorrente, com vista a assegurar o seu cumprimento.

Também no ambito da Directiva Europeia, o artigo 16.°%° estabelece que os Estados-

8 BRASIL (2023c¢) apud LIMA e HISSA FILHO, Op. Cit., p. 97.

% Artigo 16.° (Direito a indemnizagdo): “1. Os Estados-Membros devem assegurar que qualquer trabalhador que
se considere lesado na sequéncia da violagcdo deum direito ou obrigagao relacionado com o principio da igualdade
de remuneragdo possa pedir e obter indemnizacdo pelos danos sofridos ou a sua reparagdo integral, segundo as
modalidades fixadas pelo Estado-Membro em causa. 2. A indemnizagdo ou reparagao a que se refere o n.° 1 deve
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Membros devem assegurar aos trabalhadores lesados por violagao aos seus direitos de igualdade
de remuneragdo possam pedir indemnizagdo pelos danos sofridos ou a sua reparagdo integral,
segundo legislacdo de cada pais membro. Cabe notar, o j& mencionado artigo 23° da Directiva,
ao tratar das sangdes, recomenda no item 2 que as san¢des devem produzir efeito dissuasivo
efetivo, ou seja, contemplando, no item 3, circunstancias atenuantes e, também, circunstancias

agravantes.

Isto posto, sem adentrar naquilo que a Directiva reservou a autonomia de cada Estado-
Membro, pode-se concluir, comparativamente a Lei brasileira e a Directiva Comunitaria, que o
campo normativo e as solugoes adotadas para o enforcement dos dispositivos sdo bastante
semelhantes e com vigor suficiente para melhorar o quadro de desigualdade até entdo encontrado
nas suas jurisdigdes, principalmente em termos de transparéncia, acesso as informagdes e

punigdes aos infratores.

3.2.2 Diferencas entre as legislacoes

De inicio, cabe considerar que o artigo 3.° da Directiva 2023/970/UE teve o cuidado de
trazer os conceitos-chaves da regulamentacdo, definindo cada expressao, de forma a facilitar o
entendimento quando de sua aplicacdo pratica e efectiva pelos legisladores, administradores
publicos, organismos de fiscalizagdo e operadores do direito, e até as proprias empresas € 0s seus

trabalhadores. °!

constituir uma indemnizagdo ou reparagdo real e efetiva, segundo as modalidades fixadas pelo Estado-Membro
em causa, pelas perdas e danos sofridos, de forma dissuasiva e proporcional. 3. A indemnizagao ou reparagdo deve
permitir colocar o trabalhador lesado na situagdo em que estaria se ndo tivesses ido objeto de discriminagdo em
razdo do sexo ou se ndo tivesse ocorrido a violagdo de um direito ou obrigacao relacionado com o principio da
igualdade de remuneracdo. Os Estados-Membros devem assegurar que a indemnizagdo ou reparagdo inclua a
recuperagdo integral de retroativos e prémios ou pagamentos em espécie conexos, a indemnizagdo por perda de
chance, danos ndo patrimoniais, quaisquer danos causados por outros fatores relevantes que podem incluir a
discriminagdo interseccional, bem como juros de mora. 4. A indemnizacao ou reparacao ndo pode ser limitada pela
fixagdo prévia de um valor maximo” (UNIAO EUROPEIA, 2023a).

o1 Artigo 3.° — Definigdes: “1. Para efeitos da presente diretiva, entende-se por: a) «Remuneragdo», o salario ou
vencimento ordinario, de base ou minimo, e quaisquer outras contraprestacdes pagas, direta ou indiretamente, em
dinheiro ou em espécie (componentes complementares ou variaveis), por um empregador a um trabalhador pelo
seu trabalho; b) «Nivel de remuneracao», a remuneracgio anual bruta e a correspondente remuneragao horaria bruta;
c¢) «Disparidade remuneratoria em fungdo do género», a diferenga nos niveis de remuneragdo médios entre
trabalhadores femininos e trabalhadores masculinos, expressa em percentagem do nivel de remuneragdo médio
dos trabalhadores masculinos; d) «Nivel de remunera¢do mediano», o nivel de remuneragdo em relagdo ao qual
metade dos trabalhadores de um empregador ganha mais e metade ganha menos; e) «Disparidade remuneratoria
mediana em fung@o do géneroy, a diferenga entre o nivel de remuneracdo mediano dos trabalhadores femininos e
o nivel de remuneracdo mediano dos trabalhadores masculinos empregados por um empregador, expressa em
percentagem do nivel de remuneracdo mediano dos trabalhadores masculinos; f) «Quartil do intervalo da
remuneragaoy», cada um de quatro grupos iguais de trabalhadores em que estes ultimos sdo divididos segundo os
niveis de remuneragdo, do nivel mais baixo para o nivel mais elevado; g) «Trabalho de valor igual», o trabalho
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Seguindo-se com a andlise, relativamente ao direito & indemnizagdes por violagdes ao
principio da igualdade remuneratoria, que existem poucas diferencas entre o sistema de acesso a
justica previsto na Directiva 2023/970/UE, artigo 14° e seguintes do Capitulo III, e o da
Consolidagao das Leis Trabalhistas (CLT) brasileira.

Enquanto no Brasil o direito de acdao contra o empregador ja estd assegurado desde a
edi¢do da CLT, em 1943, conforme os artigos 8.° e 643°2, na Directiva existe o incentivo a
tentativa de prévia conciliagdo e, ainda, orientagao para que os Estados-Membros promovam a
facilidade de acesso a justica para as empregadas que se sentirem lesadas diante do principio da

igualdade de remuneragdo para fazer valer os seus direitos.

Segundo as normas processuais civis brasileiras, a conciliagdo ¢ desejada, e deve ser
buscada pelo juiz logo no inicio dos processos judiciais, antes mesmo de prosseguir com a analise
do mérito e de eventuais decisdes intermediarias ou definitivas®>. J4 no ano de 2000, avan¢ando
para as tentativas de conciliagdo antes mesmo do recurso aos meios judiciais, o artigo 625-A foi

introduzido na CLT, criando a Comissio de Conciliagio Prévia (CCP).**

Observa-se, deste modo, semelhanga quanto ao esforgo conciliatério tanto no Brasil como
na Europa. Entretanto, a Directiva incentiva a autocomposicao pela propria empregada que sentir
que seu direito foi lesado, ao passo que no direito brasileiro a conciliacdo prévia ¢ contemplada
na CLT envolvendo, obrigatoriamente, a representacao sindical ou da categoria do trabalhador, o

que revela preocupagdo do legislador em relacao ao risco de retaliagdes.

Deve-se ter em mente que esta questdo da legitimagdo para que organismos, associagdes
ou entidades possam apoiar os trabalhadores esta contemplada, como ja analisado anteriormente,
no artigo 15° da Directiva, inclusive em procedimentos administrativos. Vale salientar, deste
modo, que a Directiva vai mais longe ao ja deixar recomendada aos Estados-Membros a

legitimidade para que as associa¢des, organizacgdes, organismos de promocao da igualdade ou

que ¢ considerado de valor igual de acordo com os critérios nao discriminatdrios, objetivos e neutros em termos
de género a que se refere o artigo 4.°, n.° 4” (UNIAO EUROPEIA, 2023a).

92 Artigo 8.°: “As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de disposi¢des legais ou contratuais,
decidirdo, conforme o caso, pela fiscalizagdo, por analogia, por equidade e outros interesses publicos e normas
gerais de direito, principalmente do direito do trabalho, e, ainda, de acordo com os usos e costumes, o direito
comparado, mas sempre de maneira que nenhuma classe ou particular prevalega sobre o interesse publico”. Artigo
643: “Os dissidios, oriundos das relagdes entre empregados e empregadores bem como de trabalhadores avulsos e
seus tomadores de servicos, em atividades reguladas na legislagdo social, serdo dirimidos pela Justica do Trabalho,
de acordo com o presente Titulo e na forma estabelecida pelo processo judiciario do trabalho” (BRASIL, 2023b).
% Artigo 846: “Aberta a audiéncia, o juiz ou presidente propora a conciliagdo” (Ibidem).

%4 Artigo 625-A: “As empresas ¢ os sindicatos podem instituir Comissdes de Conciliagdo Prévia, de composigio
paritéria, com representantes dos empregados e dos empregadores, com a atribuicdo de tentar conciliar os conflitos
individuais do trabalho. Pardgrafo unico. As Comissdes referidas no caput deste artigo poderdo ser constituidas
por grupos de empresas ou ter carater intersindical” (Ibidem).
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outras entidades legais possam litigar administrativa ou judicialmente em beneficio dessa

igualdade de remuneracao.

Um outro aspecto relevante de nota, no campo das diferencas, ¢ o disposto no artigo 25.°
da Directiva (risco de retaliagdo e prote¢io contra um tratamento menos favoravel)’>. Segundo a
norma, os trabalhadores ndo podem ser tratados pelo facto de terem procurado exercer os seus
direitos em matéria de igualdade de remuneragao, ou, ainda, por terem auxiliado outra pessoa a

defender os seus direitos.

Recomenda a Directiva, assim, que os Estados-Membros devem legislar sobre tal
protecdo, inclusive quanto as entidades ou organizagdes representativas dos trabalhadores,
abrangendo vedacao ao despedimento ou outras formas de tratamentos desfavoraveis. Reconhece
aqui o legislador europeu, neste aspecto, as limitagdes e riscos possiveis pela autocomposicao
buscada pelas empregadas diretamente, sem assisténcia dos organismos de salvaguarda dos seus

direitos.

A Lei 14.611/2023 nao aborda tal aspecto, assim como nem a propria CLT no contexto
do principio da igualdade salarial, muito embora o carater protetivo dos vulneraveis nas relagdes
de emprego e o da legitimagao de entidades de classe para a defesa dos trabalhadores esteja

respaldo pelos proprios principios fundamentais da Constitui¢do Federal brasileira.”®

Outra preocupagdo da Directiva reside na normatizagdo quanto ao prazo prescricional
para o exercicio do direito por parte dos trabalhadores que se sentirem lesados. O artigo 21°
estabelece o prazo, no minimo, de trés anos, e deve ser contado do momento em que o empregado
tenha tido conhecimento ou que se possa supor razoavelmente que teve conhecimento da violagdo
de seus direitos ou da pratica de uma infracdo. Assim, recomenda que os Estados-Membros
legislem sobre condic¢des para interrupgao ou suspensao, e sobre a duragdo e meios para apuragao,

sempre em beneficio dos empregados.

% Artigo 25.° (Risco de retaliagdo e prote¢do contra um tratamento menos favoravel): “1. Os trabalhadores e os
seus representantes ndo podem ser tratados de forma menos favoravel pelo facto de terem procurado exercer os
respetivos direitos em matéria de igualdade de remuneragdo ou por terem ajudado outra pessoa a defender os seus
direitos. 2. Os Estados-Membros devem introduzir na respetiva ordem juridica interna as medidas necessarias para
proteger os trabalhadores, incluindo aqueles que sdo representantes dos trabalhadores, contra o despedimento ou
outras formas de tratamento desfavoraveis adotadas por um empregador por motivo da apresenta¢do de uma queixa
a nivel da organizagdo do empregador ou da instauragdo de um procedimento administrativo ou de um processo
judicial tendo em vista a execucdo de direitos ou obrigagdes relacionados com o principio da igualdade de
remuneragio” (UNIAO EUROPEIA, 2023a).

% Artigo 7.°: “Sio direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condigio
social: T - relagdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou sem justa causa, nos termos de lei
complementar, que prevera indenizagdo compensatéria, dentre outros direitos”. Artigo 8. “E livre a associagio
profissional ou sindical, observado o seguinte: (...) III - ao sindicato cabe a defesa dos direitos e interesses coletivos
ou individuais da categoria, inclusive em questdes judiciais ou administrativas” (BRASIL, Op. Cit).
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No Brasil, o prazo de prescri¢ao para demandas judiciais trabalhistas estd disposto no
artigo 11 da CLT, nos seguintes termos: “A pretensdo quanto a créditos resultantes das relagdes
de trabalho prescreve em cinco anos para os trabalhadores urbanos e rurais, até o limite de dois
anos apos a extingao do contrato de trabalho”. De alguma forma, durante a relacao de trabalho,
0s cinco anos sdo mais favoraveis ao empregado do que a previsao minima da Directiva ao tempo
que o limite de dois anos contados da extin¢ao do contrato de trabalho se revela desfavoravel se

o trabalhador tomar conhecimento da desigualdade posteriormente a sua saida do emprego.

Ainda no que se relaciona aos procedimentos administrativos ou aos processos judiciais,
a Directiva recomenda no artigo 18.° (inversdo do 6nus da prova) que os Estados-Membros
garantam que os normativos contemplem a inversdo do 6nus da prova, de modo que os
empregadores fiquem responsaveis por provar que a infragdo ou violacdo dos direitos a igualdade

nao ocorreram.

No Brasil, a Lei 14.611 silenciou a tal respeito, deixando a cargo dos condutores dos
procedimentos administrativos e dos proprios juizes tal decisdao, conforme o artigo 818, I e §§ 1°,
2° e 3° da CLT, muito embora na pratica o empregador tem sido o encarregado de apresentar
provas no caso de informagdes que somente ele tenha acesso com mais facilidade, até devido a

natureza das mesmas.”’

Também recomenda a Directiva Europeia, no seu artigo 22.°, em beneficio dos
trabalhadores, que os processos sejam isentos de custas judiciais, segundo a legislagcao de cada
Estado-Membro, quando vencedores de causas em que ficou comprovada a discriminagdo por

parte do empregador.

No Brasil, a Lei 14.611 ndo aborda, como j& se comentou, questdes relacionadas aos
processos judiciais trabalhistas, ja& que a CLT possui capitulos especificos para disciplinar o
assunto, e, no que se refere as custas judiciais, além das situacdes envolvendo a justica gratuita
para o trabalhador vulneravel e sem condigdes financeiras, cabe ao julgador impor

responsabilizacao por custas e honorarios ao empregador eventualmente condenado em agdes da

7 Art. 818: “O 6nus da prova incumbe: I - ao reclamante, quanto ao fato constitutivo de seu direito. (...). § 1° Nos
casos previstos em lei ou diante de peculiaridades da causa relacionadas a impossibilidade ou a excessiva
dificuldade de cumprir o encargo nos termos deste artigo ou a maior facilidade de obteng@o da prova do fato
contrario, podera o juizo atribuir o 6nus da prova de modo diverso, desde que o faga por decisdo fundamentada,
caso em que devera dar a parte a oportunidade de se desincumbir do dnus que lhe foi atribuido. § 2° A decisdo
referida no § 1° deste artigo devera ser proferida antes da abertura da instrucao e, a requerimento da parte, implicara
o adiamento da audiéncia e possibilitara provar os fatos por qualquer meio em direito admitido. § 3° A decisao
referida no § 1° deste artigo ndo pode gerar situagcdo em que a desincumbéncia do encargo pela parte seja impossivel
ou excessivamente dificil” (Ibidem).
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espécie.

Antes mesmo antes da relagdo laborativa, na Europa, os candidatos a um trabalho gozam
do direito de acesso as informagdes, em critérios objetivos e neutros em termos de género,
conforme o artigo 5.° da Directiva 2023/970/UE. Estas informacdes se prestam a auxiliar na
negociagdo informada, em termos de transparéncia, entre as partes, sendo recomenda uma
publicacdo em anuncios das vagas, antes mesmo das entrevistas. Interessante salientar que no
item 3, deste artigo, existe a recomendagdo para que os empregadores, ao divulgar as ofertas de
emprego, utilizem expressdes neutras em termos de géneros, bem como que o processo de

recrutamento seja realizado de forma nao discriminatodria.

De outro lado, o item 2, do mesmo artigo 5.°, veda expressamente ao empregador inquirir
dos candidatos ao emprego, sobre o historial das remuneragdes auferidas nas suas relagoes
laborais anteriores ou atuais. Nao se preocupou, contudo, o legislador brasileiro, ao redigir a Lei
14.611, com tal pormenoriza¢do de garantias e cuidados, embora o respeito ao principio da ndo
discriminacdo de qualquer natureza e, também, do principio da igualdade salarial pressuponha,

implicitamente, tais garantias.

A Lei 14.611, em seu artigo 4.°, III, estabeleceu, contudo, que dentre as medidas de
garantia da igualdade salarial e de critérios remuneratorios entre mulheres e homens, sejam
disponibilizados canais de dentncia especificos para conduzir tais situagcdes. O Governo
Brasileiro disponibilizou portais, no Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e no Ministério

das Mulheres (Canal de Ouvidoria), bem como linhas para dentincias por telefone.”®

A Directiva nao abordou este ponto, em especifico, porém assegura direitos de acesso
facilitado aos orgdos da administragdo, por meio de procedimentos administrativos, de
fiscalizacdo, ou mesmo judiciais, individualmente ou com o apoio de organismos, entidades,
representacdes de classe etc. Deste modo, ficaria a cargo de cada Estado-Membro disciplinar na

ordem legislativa regional cada um dos meios para tanto.

E certo que a natureza juridica e a abrangéncia da Directiva comparativamente a Lei
14.611 do Brasil, sdo distintas. Enquanto a primeira tem a caracteristica de ser supranacional, pois

congrega decisdes do Parlamento Europeu e do Conselho da Unido Europeia, e respeita a

BVILELA, PEDRO RAFAEL (2023) Governo abre canal de demimcia para desigualdade salarial de género.
Agéncia Brasil, 03 de julho de 2023, disponivel em: <https://agenciabrasil.ebc.com.br/politica/noticia/2023-
07/governo-abre-canal-de-denuncia-para-desigualdade-salarial-de-genero;> BRASIL (2024) Igualdade Salarial.
Ministério das  Mulheres. Disponivel em:  <https://www.gov.br/mulheres/pt-br/assuntos/igualdade-
salarial#:~:text=*%20Ligue%20180.%20*%200uvidoria.%20*%20Contatos>.
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autonomia legislativa e a soberania de cada Estado-Membro, possuindo assim um aspecto de
recomendagdes € padronizagdo naquilo que o direito regional ndo tratar, a lei brasileira tem

aplicagdo no seu territorio e, portanto, € uma lei nacional.

Este ¢ um dos fatores que levou a Directiva, por exemplo, a diferenciar o grau de
implementagdo e os prazos para divulgacdo dos relatorios de transparéncia de remuneragao no
seu artigo 9.°, considerando o tamanho das empresas, sendo entre 100 e 149 trabalhadores até 07
de junho de 2031, e a partir dai de trés em trés anos em relagdo ao ano civil anterior; entre 150 e
249, até 07 de junho de 2027, e a partir dai de trés em trés anos, idem; com 250 ou mais

trabalhadores, até 07 de junho de 2027, e a partir dai todos os anos relacdo ao ano civil anterior.

Porém, para empresas com menos de 100 trabalhadores, a Directiva recomendou que os
Estados-Membros ndo devem impedir que estas fornegam voluntariamente as informagodes

previstas no item 1, do seu artigo 9.°.%

9 Artigo 9.° (Comunicagdo de informagdes sobre as disparidades remuneratorias existentes entre os trabalhadores
femininos e masculinos): “1. Os Estados-Membros devem assegurar que os empregadores prestam as seguintes
informagoes relativas a sua organizagdo, em conformidade com o presente artigo: a) A disparidade remuneratdria
em fungdo do género; b) A disparidade remuneratéria em funcdo do género nas componentes complementares ou
variaveis; ¢) A disparidade remuneratoria mediana em fungdo do género; d) A disparidade remuneratoria mediana
em funcdo do género nas componentes complementares ou variaveis; €) A propor¢do de trabalhadores femininos
e masculinos que beneficiam de componentes complementares ou variaveis; f) A propor¢ao de trabalhadores
femininos e masculinos em cada quartil do intervalo da remuneragio; g) A disparidade remuneratéria em fungio
do género entre trabalhadores por categorias de trabalhadores, desagregadas por salario ou vencimento de base e
por componentes complementares ou variaveis. 2. Os empregadores que empreguem 250 trabalhadores ou mais
devem, até 7 de junho de 2027 e, posteriormente, todos os anos, fornecer as informagdes previstas no n.° 1 em
rela¢do ao ano civil anterior. 3. Os empregadores que empreguem entre 150 ¢ 249 trabalhadores devem, até 7 de
junho de 2027 e, posteriormente, de trés em trés anos, fornecer as informagdes previstas no n.° 1 em relagédo ao
ano civil anterior. 4. Os empregadores que empreguem entre 100 e 149 trabalhadores devem, até 7 de junho de
2031 e, posteriormente, de trés em trés anos, fornecer as informagdes previstas no n.° 1 em relagdo ao ano civil
anterior. 5. Os Estados-Membros ndo devem impedir os empregadores com menos de 100 trabalhadores de
fornecerem voluntariamente as informagdes previstas no n.° 1. Os Estados-Membros podem, por via do direito
nacional, exigir aos empregadores com menos de 100 trabalhadores que fornecam informagdes sobre as
remuneragoes. 6. A exatiddo das informagdes deve ser confirmada pela administragdo do empregador, depois de
consultados os representantes dos trabalhadores. Os representantes dos trabalhadores devem ter acesso as
metodologias utilizadas pelo empregador. 7. As informacdes referidas no n.° 1, alineas a) a g), do presente artigo
sdo comunicadas a autoridade responsavel pela recolha e publicacdo desses dados nos termos do artigo 29.°, n.° 3,
alinea c). O empregador pode publicar no respetivo sitio Web as informacdes referidas no n.° 1, alineas a) a f), do
presente artigo, ou torna-las publicas de qualquer outra forma. 8. Os Estados-Membros podem compilar eles
proprios as informagdes referidas no n.° 1, alineas a) a f), do presente artigo, com base em dados administrativos,
tais como os dados fornecidos pelos empregadores as autoridades fiscais ou da seguranga social. As informagdes
devem ser tornadas publicas, em conformidade com o disposto no artigo 29.°, n.° 3, alinea c). 9. Os empregadores
devem fornecer as informagdes referidas no n.° 1, alinea g), a todos os seus trabalhadores e aos representantes dos
seus trabalhadores. Os empregadores devem fornecer essas informagdes, mediante pedido, a inspecdo do trabalho
e ao organismo de promogao da igualdade. Devem também ser disponibilizadas as informagdes relativas aos quatro
anos anteriores, quando disponiveis e mediante pedido. 10. Os trabalhadores, os representantes dos trabalhadores,
as inspegdes do trabalho e os organismos de promogdo da igualdade podem solicitar aos empregadores
esclarecimentos adicionais e informagodes pormenorizadas sobre os dados fornecidos, incluindo explicacdes sobre
eventuais diferencas de remunera¢do em fun¢do do género. Os empregadores devem responder a esses pedidos
dentro de um prazo razoavel, fornecendo uma resposta fundamentada. Caso as diferencas de remuneragao em
funcdo do género ndo sejam justificadas com base em critérios objetivos e neutros em termos de género, os
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Importante comentar que, segundo o artigo 6.°, item 2, da Directiva, as empresas com
menos de 50 trabalhadores ndo precisam apresentar informacdes sobre progressdo de
remuneragdo de que trata o mesmo item 1, e que, também, o artigo 11.° recomenda aos Estados-
Membros que oferegam apoio aos empregadores com menos de 250 empregados sob a forma de

assisténcia técnica e formagdo aos empregadores e representantes dos empregados.

Este tratamento, na Lei brasileira 14.611/2023, ficou subentendido, pois as disposigdes
quanto as informagdes e relatdrios de transparéncia sdo obrigatorias somente para empresas a
partir de 100 empregados, nada sendo disciplinado em situa¢des de cumprimento voluntario
destas.

Andou diferente, todavia, o legislador brasileiro na Lei 14.611/2023. O artigo 5.°, como
j& analisado anteriormente, determinou a publicacdo semestral e a remessa dos relatorios de
transparéncia salarial e de critérios remuneratorios, pelas empresas de direito privado (pessoas
juridicas de direito privado), com 100 ou mais empregados. Ficou a cargo do Decreto
11.795/2023, a regulamenta¢do do conteudo, formato e fluxo de tais informagdes, inclusive
mediante padronizagao dos meios informaticos, e de publica¢dao, dando amplo conhecimento aos
empregados e ao publico em geral.

A Lei brasileira, ao que parece um pouco mais rigorosa que a Directiva, em outro aspecto
importante, estabeleceu no seu artigo 5.°, § 2.°, que, na hipdtese em que for identificada
desigualdade salarial ou de critérios remuneratdrios, a empregadora apresentara e implementara
“plano de acdo para mitigar a desigualdade”, com metas, prazos, garantida a participagdo de
representantes das entidades sindicais e dos proprios empregados nos locais de trabalho. A lei nao
estabeleceu, em principio, um prazo para tal plano de agdo, presumindo-se que por ser garantida
a participagdo de empregados e seus representantes estas condi¢des serdo de consenso entre

empregados e empregadores.

De outro lado, a Directiva 2023/970/UE, no seu artigo 10.° (avaliagdo conjunta das
remuneragdes), ao tratar de situacdo semelhante, porém, recomenda a cooperagdo entre os
empregados, seus representantes e empregadores, com vistas a identificar, corrigir e prevenir
diferengas de remuneragdo, no “prazo de seis meses”, na hipdtese de valores divergentes
superiores a 5% em qualquer categoria de trabalhadores (item 1, a), quando nao justificadas com

base em critérios objetivos neutros em termos de género (item 2), para que se adotem tais medidas

empregadores devem corrigir essa situa¢do dentro de um prazo razoavel, em estreita cooperagdo com o0s
representantes dos trabalhadores, a inspecdo do trabalho e/ou o organismo de promogdo da igualdade” (UNIAO
EUROPEIA, 2023a).
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de corregao.

Sobre a relagao do setor privado com o Estado, por execugdo de contratos publicos, andou

bem a Directiva, ao recomendar aos Estados-Membros, por meio do seu artigo 24.° 1%

, que estes
devem assegurar que os operadores de contratos publicos ou de concessdes, cumpram as
obrigacdes relacionadas com o principio da igualdade de remunaragdo. Devem promover
aperfeicoamentos na sua legislagdo para exigir a transparéncia, o fornecimento de informagdes
sobre 0 quadro de remuneragdes entre homens e mulheres, bem como a obrigacao de tornar clara,

quando houver, a hipdtese de diferencas salariais superiores a 5% entre cargos idénticos (item 2),

para fins de regularizagao.

No Brasil, a Lei 14.611/2023 nao trata desta questdo, ja que todo o regramento de
contratagdo com o setor publico dispde de legislacdo propria, tal como a Lei de Licitagdes e
Contratos Administrativos (Lei 14.133/2021), por exemplo, que conta com dispositivos €
previsoes contratuais de cumprimento das normas trabalhistas, fiscalizagcdo e san¢des contra o

descumprimento da legislacdo pertinente, em especial da CLT e outras.'®!

Por sua vez, na legislacdo brasileira, o inciso V do artigo 4.°, da Lei 14.611/2023,
determina o fomento a capacitagdo e a formacgdo das trabalhadoras, para que ingressem,
permanecam e consigam ascender profissionalmente, em igualdade de condigdes com os homens.

Sobre a necessidade da adogao de politicas publicas afirmativas, o § 4.° do artigo 5.° determina a

100 Artigo 24.° (Igualdade remuneratdria nos contratos piblicos ou de concessdes): “1. As medidas necessérias a
adotar pelos Estados-Membros nos termos do artigo 30.°, n.° 3, da Diretiva 2014/23/UE, do artigo 18.°, n.° 2, da
Diretiva 2014/24/UE e do artigo 36.°, n.° 2, da Diretiva 2014/25/UE, devem incluir medidas destinadas a assegurar
que, na execucgdo de contratos publicos ou de concessdes, os operadores econdmicos cumprem as respetivas
obrigacdes relacionadas com o principio da igualdade de remuneragdo. 2. Os Estados-Membros devem ponderar
a possibilidade de exigir as autoridades adjudicantes que introduzam, conforme adequado, sanc¢des e condigdes de
rescisdo que assegurem o respeito pelo principio da igualdade de remuneracdo na execugo dos contratos publicos
e das concessdes. Quando intervenham nos termos do artigo 38.°, n.° 7, alinea a), da Diretiva 2014/23/UE, do
artigo 57.°,n.° 4, alinea a), da Diretiva 2014/24/UE ou do artigo 80.°,n.° 1, da Diretiva 2014/25/UE, em conjugacao
com o artigo 57.°, n.° 4, alinea a), da Diretiva 2014/24/UE, as autoridades adjudicantes podem excluir ou ser
obrigadas pelos Estados-Membros a excluir qualquer operador econdémico da participagdo num procedimento de
contratagdo publica quando possam demonstrar, por meio adequado, que este nado cumpriu as obrigacdes a que se
refere o n.° 1 do presente artigo quanto a transparéncia remuneratdria ou a existéncia de uma disparidade
remuneratdria superior a 5% em qualquer categoria de trabalhadores que nao seja justificada pelo empregador com
base em critérios objetivos e neutros em termos de género. Esta disposicdo ndo prejudica outros direitos ou
obrigacdes previstos nas Diretivas 2014/23/UE, 2014/24/UE ou 2014/25/UE” (Ibidem).

101 Vide artigos da Lei 14.133/2021 — Art. 62: “A habilitacdo ¢ a fase da licitagdo em que se verifica o conjunto de
informagdes e documentos necessarios e suficientes para demonstrar a capacidade do licitante de realizar o objeto
da licitacdo, dividindo-se em: (...) III - fiscal, social e trabalhista”; Art. 120: “O contratado sera responsavel pelos
danos causados diretamente a Administragdo ou a terceiros em razao da execu¢do do contrato, e ndo excluirda nem
reduzird essa responsabilidade a fiscalizacdo ou o acompanhamento pelo contratante”; Art. 121: “Somente o
contratado serd responsavel pelos encargos trabalhistas, previdencidrios, fiscais e comerciais resultantes da
execucdo do contrato”. In: BRASIL (2024) Lei n.° 14.133, de 1° de abril de 2021 (Lei de Licita¢oes e Contratos
Administrativos). Disponivel em: <https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ at02019-2022/2021/lei/114133.htm >.
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disponibilizagdo, por parte das autoridades federais responsaveis, de relatdrios pormenorizados
contendo dados sobre o mercado de trabalho, desagregados por sexo, bem como outras

informagoes pertinentes ao acesso das mulheres ao emprego e renda.

Por fim, a Directiva Europeia, no seu artigo 29.° (acompanhamento e sensibiliza¢io)'%?
recomenda aos Estados-Membros que assegurem meios para o acompanhamento coerentes e
coordenados no que toca a aplicagdo efectiva do principio da igualdade de remuneragdo, bem

como a execugao de todas as medidas correctivas disponiveis.

Ambas as normas surgem de uma crescente demanda global por maior equidade no
mercado de trabalho, mas cada uma reflete as particularidades do ambiente em que foi
desenvolvida. Enquanto a Directiva europeia busca recomendar standards para a harmonizacao
das legislagdes dos Estados-Membros, a Lei brasileira impde diretrizes em nivel nacional, com

vigéncia imediata e regulamentagdo ja estabelecida desde 2023.

A andlise destacou que, embora ambas as legislagdes tenham como objetivo central a
garantia da igualdade salarial, a Lei 14.611/2023 brasileira se mostra mais especifica em relagdo
a publicagdo de relatérios de transparéncia salarial e a penalizacdo por ndo conformidade. Isso
pode ser atribuido a um histérico de desigualdade de género mais acentuado no Brasil e a
necessidade de medidas mais incisivas para combater o problema. A lei brasileira, ao exigir

relatorios de igualdade salarial das empresas e prever multas substanciais, demonstra uma

102 Artigo 29.° (Acompanhamento e sensibilizagdo): “1. Os Estados-Membros devem assegurar acompanhamento
e apoio coerentes e coordenados no que respeita a aplica¢do do principio da igualdade de remuneragdo, bem como
a execugdo de todas as medidas corretivas disponiveis. 2. Cada Estado-Membro deve designar um organismo para
acompanhar e apoiar a execucdo das medidas nacionais de execugdo da presente diretiva («organismo de
acompanhamento») e adotar as disposi¢des necessarias para o bom funcionamento desse organismo. O organismo
de acompanhamento pode fazer parte de um organismo ou estrutura ja existente a nivel nacional. Os Estados-
Membros podem designar mais do que um organismo para efeitos de sensibilizagdo e recolha de dados, desde que
as fungdes de acompanhamento e analise previstas no n.° 3, alineas b), ¢) e e), seja mas seguradas por um organismo
central. 3. Os Estados-Membros devem assegurar que os organismos de acompanhamento desempenham as
seguintes atribui¢des: a) Sensibilizar as empresas e organizagdes publicas e privadas, os parceiros sociais € 0
publico para a promogao do principio da igualdade de remuneragdo e do direito & transparéncia relativamente as
remuneragdes, abordando designadamente a discriminagdo interseccional em relagdo a remuneragao igual por
trabalho igual ou de valor igual; b) Analisar as causas da disparidade remuneratéria em fungdo do género e
conceber ferramentas para ajudar a avaliar as desigualdades ao nivel da remuneracao, utilizando, em especial, o
trabalho analitico e os instrumentos do Instituto Europeu para a Igualdade de Género; c) Recolher os dados
recebidos dos empregadores nos termos do artigo 9.°, n.° 7, e publicar prontamente os dados referidos no artigo
9., n.° 1, alineas a) a f), numa forma facilmente acessivel e de facil utilizagdo que permita a comparagdo entre
empregadores, setores e regides do Estado-Membro em causa, e assegurar que os dados relativos aos quatro anos
anteriores, se estiverem disponiveis, sejam acessiveis; d) Recolher os relatorios de avaliagdo conjunta da
remuneragao elaborados nos termos do artigo 10.°, n.° 3; ¢) Agregar os dados sobre o nimero ¢ os tipos de queixas
por discriminagdo ao nivel da remuneracgdo apresentadas as autoridades competentes, incluindo os organismos de
promocao da igualdade, e as acdes intentadas nos tribunais nacionais. 4. Até 7 de junho de 2028 e, posteriormente,
de dois em dois anos, os Estados-Membros devem, numa unica comunicacao, fornecer a Comissdao os dados
referidos no n.° 3, alineas c), d) e ¢)” (UNIAO EUROPEIA, Op. Cit.).
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abordagem mais proativa na imposi¢ao da transparéncia e na responsabilizacdo das empresas.

A pesquisa concluiu que, apesar da robustez de ambas as legislagdes, ainda existem
lacunas na aplicagdo e no cumprimento das normas. No caso europeu, OS prazos para a
implementagdo das recomendagdes da Directiva estdo escalonados, permitindo que cada Estado-
Membro decida sobre as adequagdes em sua autonomia, considerando suas realidades locais. Isso

pode levar a diferentes ritmos de avanco na redugao da disparidade salarial na Europa.

No Brasil, embora a lei seja nacional e com vigéncia imediata, a efectividade de sua
aplicacdo dependera da fiscalizagdo rigorosa e da conscientizagdo das empresas e da sociedade,
como, alias revelou o Terceiro Relatorio de Transparéncia Salarial, publicado em abril de 2025'%
cujos dados desnudam a significativa disparidade de tratamento ainda existente no setor privado

brasileiro, em niveis superiores aos verificados na Europa.

103 BRASIL (2023) Langamento do 3° Relatério Nacional de Igualdade Salarial. Disponivel em:
<https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/estatisticas-trabalho/relatorio-igualdade/relatorio-

transparencia>.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho cientifico analisou a questdo da igualdade salarial entre homens e
mulheres, enfocando o contexto social e o ambiente para a edi¢ao das legislacdes da Unido
Europeia e do Brasil. Investigaram-se a Directiva 2023/970/UE e a Lei 14.611 de 2023 do Brasil,
apontando-se, no final, suas semelhancgas e diferengas na forma de promogao da transparéncia
salarial e nos meios de assegurar a eliminacdo da disparidade salarial de género em cada
jurisdigao.

A pesquisa remontou aos idos dos anos 50, quando as mulheres eram incentivadas a cuidar
dos filhos e do lar, enquanto aos homens cabia a responsabilidade de prover o sustento da familia
com o seu trabalho.

O fenémeno do machismo estrutural das sociedades, ainda persistente em maior grau em
varios paises, ofusca o verdadeiro valor das mulheres quando estas se encontram em ambientes
profissionais, e o reflexo disso, comprovado por levantamentos estatisticos ¢ o conhecido gender
gap, ou diferengas de tratamento isondmico entre pessoas de sexos diferentes, tanto no aspecto
econodmico, quanto o social, o politico e o profissional.

Também pode-se analisar a ocorréncia do fendmeno da teoria conhecida como quality
sorting, como uma das causas que contribui para a discriminagdo, ou seja, a sobrerepresentagao
feminina em algumas atividades com predominancia de baixa remuneracao.

E inegavel, de igual modo, a existéncia do fenémeno da segregacio vertical, que ainda se
encontra fortemente presente nas empresas europeias, correspondendo a assimetria entre cargos
de lideranca, que sdo ocupados majoritariamente por homens, constatando-se, ainda,
remuneragoes inferiores das mulheres em cargos idénticos. E, no Brasil, conforme se pesquisou,
tal fendmeno também acontece no setor privado, em maior grau, € no setor publico em menor
grau. Este facto pode ser chamado de glass ceiling effect, ou efeito do teto de vidro, ou seja,
barreiras invisiveis que impedem as mulheres de conquistarem postos de lideranga em suas
organizagoes.

Desta forma, como se percebe, os legisladores e pesquisadores foram se preocupando em
conceituar o fendmeno, em suas diversas formas, possibilitando padronizar leis protetivas para
eliminar ou minorar tais distor¢des quanto a diferencas e discriminagdes entre trabalhos iguais ou
de igual valor. Revelou-se, de entdo, que mais medidas seriam necessarias, tais como a de dar
publicidade e transparéncia para a sociedade, governos e os proprios trabalhadores sobre as

disparidades praticadas em cada segmento profissional, além de majorar multas e demais
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penalidades, assegurando meios de acesso a justica e aos 6rgaos administrativos com a finalidade
de auxiliar no cumprimento da legislacao.

Em Portugal, com a referida Lei 60/2018, implantou-se o Barometro das Diferencas
Remuneratérios entre homens e mulheres, de amplo e facil acesso publico, oferecendo-se com
ele maior transparéncia dos dados para conhecimento dos trabalhadores e da sociedade.

Ocorre que a disparidade salarial entre géneros, como se depreendeu, ¢ um fenémeno
historico e continuo. Apesar da evolucdo social, as mulheres continuam a receber salarios
inferiores aos dos homens por trabalho equivalente. O conceito de pay gap foi abordado,
evidenciando que as mulheres enfrentam discriminagao direta e indireta no mercado de trabalho,
0 que acaba por resultar, na pratica, em remuneragdes desiguais para trabalhos iguais ou de igual
valor.

E essa discriminagdo, como se analisou, pode ser direta, quando ocorre de forma
intencional, ou indireta (ndo intencional), manifestando-se em praticas que, embora parecam
neutras, resultam em desigualdade.

Por outro lado, a pesquisa apontou que, apesar das garantias e obrigagoes legais, muitos
empregadores ainda resistem a transparéncia salarial, dificultando a erradicagao do gender gap.
A falta de conhecimento sobre a legislagdo e a resisténcia cultural sdo desafios significativos para
a implementacao efetiva das normas.

Destaca-se, assim, a importancia da transparéncia salarial no combate a desigualdade de
remuneragao entre géneros, evidenciando que a falta da mesma, ¢ uma das principais causas da
disparidade salarial. A Directiva 2023/970/UE estabeleceu a obrigatoriedade para as empresas
divulgarem informagdes sobre a remuneragdo de seus trabalhadores, enquanto a Lei 14.611 do
Brasil também impds requisitos de transparéncia, mas com algumas diferencas em sua aplicacao
e nas penalidades.

Deste modo, a Directiva Europeia ¢ uma resposta a falta de transparéncia que perpetua a
desigualdade salarial. A diretriz busca garantir que as empresas divulguem informacdes salariais,
permitindo que os trabalhadores comparem seus salarios e identifiquem disparidades. E o ndo
cumprimento das normas pode resultar em sang¢des para as empresas.

Sobre o estudo comparativo entre as legislacdes europeia e a brasileira, trazido ao final da
dissertacdo, constatou-se que a Lei 14.611 de 2023, no Brasil, busca promover a igualdade
salarial, exigindo que as empresas privadas com mais de 100 empregados passassem a publicar
relatorios de transparéncia salarial desde a sua vigéncia em 2023.

Discorreu-se, também, sobre algumas semelhangas entre as duas legislagdes, como a
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énfase na transparéncia e na garantia da igualdade de remuneragdo, mas também destacou-se
diferencas, como a abordagem em relacdo ao setor publico e os mecanismos de fiscalizagdo, o
detalhamento de san¢des, os mecanismos de acesso a justiga, a diferenciagdao de prazos para a
divulgacgao de relatorios de transparéncia conforme o porte das empresas na Europa, com 100 ou
mais trabalhadores, conforme previsto na Directiva 2023/970/UE.

Assim, embora ambas as legislagdes t€m como objetivo garantir a igualdade salarial, a
Lei 14.611/2023 ¢ mais especifica em relagao a publicagao de relatorios e a penalizagao por nao
conformidade. A pesquisa apontou que, embora as legislagcdes sejam robustas, ainda ha lacunas
na aplicagdo e no cumprimento das normas, principalmente porque ¢ uma legislagao ainda
recente, e, como comentado, os prazos na Europa estao escalonados, embora no Brasil ja estejam
valendo desde a promulgacdo da Lei.

As proprias estatisticas divulgadas ao longo da pesquisa, tanto relativas a Europa, Portugal
ou Brasil, comprovam que, mesmo presente dispositivos legais de longa data, como tratados
internacionais, principios fundamentais constitucionais e regulamentagdes mais antigas, os
fatores socioldgicos, historicos, culturais e econémicos laboram contra a efetividade da igualdade
salarial entre homens e mulheres.

Finalmente, o estudo concluiu que a transparéncia salarial ¢ fundamental para a promocao
da igualdade de género no mercado de trabalho. A andlise comparativa das legislagcdes europeia
e brasileira revela que, apesar dos avancos, ainda hd muito a ser feito para eliminar a disparidade
salarial entre homens e mulheres. Por estas razdes, enfatizaram-se a necessidade de politicas
publicas eficazes e a importancia da conscientizacdo das empresas, dos trabalhadores, de suas
associagoes ou sindicatos e da propria sociedade sobre os direitos salariais relacionados aos

homens e mulheres quanto ao principio da igualdade.

52



BIBLIOGRAFIA

AFONSO, SOFIA ALEXANDRA ANTUNES (2022) Desigualdade de Género e o Pay Gap:
Estudo Comparativo Entre Dinamarca, Estonia, Espanha, Luxemburgo e Portugal [Dissertagao
de Mestrado da Lisbon School of Economics & Management da Universidade de Lisboal].
Disponivel em: https://repositorio.ulisboa.pt/bitstream/10400.5/27304/1/DM-SAAA-2022.pdf,
consultado a 06 de janeiro de 2025.

BETIOL, MARIA IRENE STOCCO e MARIA JOSE TONELLI (1991) “A Mulher Executiva e
Suas Relagoes de Trabalho™ in Revista de Administra¢dao de Empresas, Sao Paulo, 31 (4), pp. 17-
33, out/dez. 1991. Disponivel em: https://doi.org/10.1590/S0034-75901991000400003,
consultado a 13 de fevereiro de 2025.

BRASIL (2025) 3° Relatorio de Transparéncia Salarial: mulheres recebem 20,9% a menos do
que os homens. Ministério do Trabalho ¢ Emprego, 07 de abril de 2025, disponivel em:
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/abril/3o-relatorio-de-
transparencia-salarial-mulheres-recebem-20-9-a-menos-do-que-os-homens, consultado a 29 de
maio de 2025.

BRASIL (2024) Igualdade Salarial. Ministério das Mulheres. Disponivel em:
https://www.gov.br/mulheres/pt-br/assuntos/igualdade-
salarial#:~:text=*%20L1gue%20180.%20*%200uvidoria.%20*%20Contatos, consultado a 29
de maio de 2025.

BRASIL (2023) Langamento do 3° Relatorio Nacional de Igualdade Salarial. Disponivel em:
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/estatisticas-trabalho/relatorio-
igualdade/relatorio-transparencia, consultado a 20 de maio de 2025.

CARDOSO, ANA BEATRIZ (2022) “A maternidade como instrumento de violéncia sexista e
discriminacao no trabalho”, in MARTINS, MARGARIDA et al. (Orgs.), Direitos Humanos das
Mulheres, Lisboa, Universidade Catolica.

CARNEIRO, LUZIBERTO BARROZO et al. (2019) “Teto de Vidro: Um estudo sobre os fatores
deste fenomeno no Brasil sob a percep¢do de Mulheres Gestoras”. XIX USP International
Conference in Accounting, Sao Paulo, 24 a 26 de julho de 2019. Disponivel em:
https://congressousp.fipecafi.org/anais/1Quspinternational/artigosdownload/1607.pdf,
consultado a 10 de fevereiro de 2025.

CRUZ, RONIZE CRISTINA OLIVEIRA SANTIAGO VICENTE DA (2022) Ensaios Sobre a
Feminizacdo do Mercado de Trabalho e o Hiato Salarial Entre Géneros [Tese de Doutoramento
da Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra]. Disponivel em:
https://estudogeral.uc.pt/bitstream/10316/114764/1/Tese_Doutoramento_Ronize Cruz_Maio20
22.pdf, consultado a 10 de janeiro de 2025.

53


https://repositorio.ulisboa.pt/bitstream/10400.5/27304/1/DM-SAAA-2022.pdf
https://doi.org/10.1590/S0034-75901991000400003
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/abril/3o-relatorio-de-transparencia-salarial-mulheres-recebem-20-9-a-menos-do-que-os-homens
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/abril/3o-relatorio-de-transparencia-salarial-mulheres-recebem-20-9-a-menos-do-que-os-homens
https://www.gov.br/mulheres/pt-br/assuntos/igualdade-salarial#:~:text=*%20Ligue%20180.%20*%20Ouvidoria.%20*%20Contatos
https://www.gov.br/mulheres/pt-br/assuntos/igualdade-salarial#:~:text=*%20Ligue%20180.%20*%20Ouvidoria.%20*%20Contatos
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/estatisticas-trabalho/relatorio-igualdade/relatorio-transparencia
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/estatisticas-trabalho/relatorio-igualdade/relatorio-transparencia
https://congressousp.fipecafi.org/anais/19uspinternational/artigosdownload/1607.pdf
https://estudogeral.uc.pt/bitstream/10316/114764/1/Tese_Doutoramento_Ronize_Cruz_Maio2022.pdf
https://estudogeral.uc.pt/bitstream/10316/114764/1/Tese_Doutoramento_Ronize_Cruz_Maio2022.pdf

DINIZ, ANA et al. (2024) Desigualdade de Género em Cargos de Lideran¢a no Executivo
Federal (Nota Tecnica 2024), Movimento Pessoas a Frente. Disponivel em:
https://movimentopessoasafrente.org.br/wp-content/uploads/2024/04/desigualdade-de-genero-
em-cargos-de-lideranca-no-executivo-federal.pdf, consultado a 29 de maio de 2025.

ENES FERREIRA, MARIA DA GRACA JERONIMO (2023) “Identidade(s) e Soberania(s) dos
Estados-Membros ¢ da Unido Europeia Apos o Tratado de Lisboa. Ensaio Breve Para uma
(Re)Definicao da Soberania, Seguindo Dieter Grimm”, in MONTEIRO, SUSANA SARDINHA
et al. (Coord.), A Unido Europeia em Tempos de Crise: Direito e Politicas Publicas de 2020 a
2023 (pp. 89-115), Coimbra, Edi¢des Almedina.

LIMA, FRANCISCO GERSON MARQUES DE e HELIO BARBOSA HISSA FILHO (2023)
“A igualdade salarial sob a perspectiva da Lei n° 14.611/2023”, in Revista do Tribunal Superior
do Trabalho, Porto Alegre, v. 89, n. 4, pp. 87-100, out./dez. 2023. Disponivel em:
https://juslaboris.tst.jus.br/handle/20.500.12178/230155, consultado a 17 de maio de 2025.

MACHADO, UIRA (2023) “Igualdade constitucional entre homens e mulheres ainda nio tem
35 anos no Brasil”, Folha de Sdo Paulo, 09 de marco de 2023, disponivel em:
https://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/2023/03/igualdade-constitucional-entre-homens-e-
mulheres-ainda-nao-tem-35-anos-no-brasil.shtml, consultado a 16 de julho de 2025.

MATEUS, CATIA (2024) “Transparéncia salarial: Lei ja existe e paises tém até 2026 para a
aplicar, mas em Portugal 40% das empresas ndo sabem do que se trata”, Expresso, 26 de junho
de 2024, disponivel em: https:/expresso.pt/economia/trabalho/2024-06-26-transparencia-
salarial-lei-ja-existe-e-paises-tem-ate-2026-para-a-aplicar-mas-em-portugal-40-das-empresas-
nao-sabem-do-que-se-trata-54ba84d1, consultado a 20 de junho de 2024.

MATEUS, CATIA (2023) “91% dos trabalhadores querem ver salario nas ofertas de emprego”,
Expresso, 04 de novembro de 2023, disponivel em: https://expresso.pt/economia/2023-11-04-91-
dos-trabalhadores-querem-ver-salario-nas-ofertas-de-emprego-cf624979, consultado a 20 de
junho de 2024.

MORAES, VANILA CARDOSO ANDRE DE (2016) 4 Igualdade — Formal e Material — nas
Demandas Repetitivas Sobre Direitos Sociais. Brasilia: Conselho da Justica Federal, Centro de
Estudos Judiciarios. 292 p. (Série Monografias do CEJ, v. 24). Disponivel em:
https://www.cjf.jus.br/cjf/corregedoria-da-justica-federal/centro-de-estudos-judiciarios-

1/publicacoes-1/monografias-do-cej2/volume-24-2013-2016, consultado a 15 de junho de 2025.

MONTAGNER, PAULA e LUCIANA NAKAMURA (2024) “As Diferencas de Salarios Entre
Mulheres e Homens no Brasil: O que a Transparéncia Salarial Pode nos Ensinar?” in Revista
Ciéncias do Trabalho, n. 25, maio de 2024. Disponivel em:
https://rct.dieese.org.br/index.php/rct/article/view/431/326, consultado a 06 de janeiro de 2025.

MONTEZINHO, MARIANA DONAS BOTO (2024) Desigualdade Salarial de Género em
Cargos Executivos: Evidéncia Para Portugal [Dissertacao de Mestrado da Faculdade de

54


https://movimentopessoasafrente.org.br/wp-content/uploads/2024/04/desigualdade-de-genero-em-cargos-de-lideranca-no-executivo-federal.pdf
https://movimentopessoasafrente.org.br/wp-content/uploads/2024/04/desigualdade-de-genero-em-cargos-de-lideranca-no-executivo-federal.pdf
https://juslaboris.tst.jus.br/handle/20.500.12178/230155
https://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/2023/03/igualdade-constitucional-entre-homens-e-mulheres-ainda-nao-tem-35-anos-no-brasil.shtml
https://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/2023/03/igualdade-constitucional-entre-homens-e-mulheres-ainda-nao-tem-35-anos-no-brasil.shtml
https://expresso.pt/economia/trabalho/2024-06-26-transparencia-salarial-lei-ja-existe-e-paises-tem-ate-2026-para-a-aplicar-mas-em-portugal-40-das-empresas-nao-sabem-do-que-se-trata-54ba84d1
https://expresso.pt/economia/trabalho/2024-06-26-transparencia-salarial-lei-ja-existe-e-paises-tem-ate-2026-para-a-aplicar-mas-em-portugal-40-das-empresas-nao-sabem-do-que-se-trata-54ba84d1
https://expresso.pt/economia/trabalho/2024-06-26-transparencia-salarial-lei-ja-existe-e-paises-tem-ate-2026-para-a-aplicar-mas-em-portugal-40-das-empresas-nao-sabem-do-que-se-trata-54ba84d1
https://expresso.pt/economia/2023-11-04-91-dos-trabalhadores-querem-ver-salario-nas-ofertas-de-emprego-cf624979
https://expresso.pt/economia/2023-11-04-91-dos-trabalhadores-querem-ver-salario-nas-ofertas-de-emprego-cf624979
https://www.cjf.jus.br/cjf/corregedoria-da-justica-federal/centro-de-estudos-judiciarios-1/publicacoes-1/monografias-do-cej2/volume-24-2013-2016
https://www.cjf.jus.br/cjf/corregedoria-da-justica-federal/centro-de-estudos-judiciarios-1/publicacoes-1/monografias-do-cej2/volume-24-2013-2016
https://rct.dieese.org.br/index.php/rct/article/view/431/326

Economia da  Universidade do  Porto]. Disponivel em:  https:/repositorio-
aberto.up.pt/bitstream/10216/162734/2/695355.pdf, consultado a 06 de janeiro de 2025.

MOURA, HUMBERTO FERNANDES DE (2016) “A Discriminagao Indireta, sua Natureza
Juridica e a Possibilidade de Implementagao das Agdes Afirmativas nas Relagdoes de Emprego:
Algumas Breves Ideias”, in Direito Publico, v. 11, n. 60, nov-dez/2014, pp. 63-73.

OELZ, MARTIN et al. (2013) Igualdade Salarial: Um Guia Introdutorio, BIT, Departamento de
Normas Internacionais do trabalho, Departamento de Igualdade e Condi¢des no Trabalho -
Genebra: BIT. Disponivel em:
https://www.ilo.org/sites/default/files/wemspS/groups/public/@europe/@ro-geneva/@ilo-
lisbon/documents/publication/wems_714778.pdf, consultado a 21 de janeiro de 2025.

OIT (2007) Declaragdo da OIT sobre os principios e direitos fundamentais no trabalho e seu
seguimento, adotada durante a Conferéncia Internacional do Trabalho na octogésima sexta
reunido, 18 de junho de 1998, Convengdo 100 sobre igualdade de remuneracdo de homens e
mulheres trabalhadores por trabalho de igual valor;, Convengdo 111 sobre discrimina¢do em
matéria de emprego e ocupagao. Disponivel em:
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/(@americas/@ro-lima/@ilo-
brasilia/documents/publication/wems_230646.pdf, consultado a 06 de janeiro de 2025.

OLIVEIRA, BEATRIZ BENEDITO DE ¢ LUANA MAIA WOIDA (2018) “O Fendémeno
Glass Ceiling e 0 Acesso a Informagao: Estudo Sobre Barreiras Invisiveis Impostas as Mulheres
no Trabalho” in Complexitas — Revista de Filosofia Tematica, Belém, v. 3, n. 1, pp. 61-75,
jan./jun. 2018. Disponivel em:
http://www.periodicos.ufpa.br/index.php/complexitas/article/view/6636, consultado a 13 de
fevereiro de 2025.

ONU (2013) Declaragdo e Plataforma de Agdo da IV Conferéncia Mundial Sobre a Mulher:
Pequim, 1995. Disponivel em: https://www.onumulheres.org.br/wp-
content/uploads/2013/03/declaracao_beijing.pdf, consultado a 16 de junho de 2025.

ONU (1945) Carta das Nagoes Unidas. Disponivel em:
https://www.oas.org/dil/port/1945%20Carta%20das%20Na%C3%A7%C3%B5es%20Unidas.p
df, consultado a 16 de junho de 2025.

OZORIO, LETICIA (2025) “Ntmero de CEOs mulheres dobra no Brasil, mas desafios
persistem”, Exame, 10 de margo de 2025, disponivel em: https://exame.com/esg/numero-de-ceos-
mulheres-dobra-no-brasil-mas-desafios-persistem/, consultado a 15 de junho de 2025.

QUEIROZ, ANA CAMILA FRANCISCO SALGUEIRO SUCENA MARQUES DE (2021) 4
Discriminagdo em Fungdo do Sexo e o Principio da Igualdade Salarial [Dissertacao de Mestrado
da Faculdade de Direito da Universidade Catolica Portuguesa]. Disponivel em:
https://repositorio.ucp.pt/bitstream/10400.14/36582/1/202836452.pdf, consultado a 21 de janeiro
de 2025.

55


https://repositorio-aberto.up.pt/bitstream/10216/162734/2/695355.pdf
https://repositorio-aberto.up.pt/bitstream/10216/162734/2/695355.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@europe/@ro-geneva/@ilo-lisbon/documents/publication/wcms_714778.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@europe/@ro-geneva/@ilo-lisbon/documents/publication/wcms_714778.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@americas/@ro-lima/@ilo-brasilia/documents/publication/wcms_230646.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@americas/@ro-lima/@ilo-brasilia/documents/publication/wcms_230646.pdf
http://www.periodicos.ufpa.br/index.php/complexitas/article/view/6636
https://www.onumulheres.org.br/wp-content/uploads/2013/03/declaracao_beijing.pdf
https://www.onumulheres.org.br/wp-content/uploads/2013/03/declaracao_beijing.pdf
https://www.oas.org/dil/port/1945%20Carta%20das%20Na%C3%A7%C3%B5es%20Unidas.pdf
https://www.oas.org/dil/port/1945%20Carta%20das%20Na%C3%A7%C3%B5es%20Unidas.pdf
https://exame.com/esg/numero-de-ceos-mulheres-dobra-no-brasil-mas-desafios-persistem/
https://exame.com/esg/numero-de-ceos-mulheres-dobra-no-brasil-mas-desafios-persistem/
https://repositorio.ucp.pt/bitstream/10400.14/36582/1/202836452.pdf

RAMALHO, MARIA DO ROSARIO PALMA (2019) “Igualdade e desigualdades entre
mulheres e homens no trabalho e no emprego: da teoria a pratica”, in RAMALHO, MARIA DO
ROSARIO PALMA ¢ TERESA COELHO MOREIRA (Coord.), 4 Igualdade nas Relacées de
Trabalho, Lisboa, AAFDL Editora.

RODRIGUES, LUANA CORREA SILVA et al. (2024) A Presen¢a das Mulheres na
Administracao Publica Federal. Ministério da Gestdao ¢ da Inovagdo em Servigos Publicos.
Disponivel em: https://www.gov.br/gestao/pt-br/central-de-conteudo/publicacoes/artigos/a-
presenca-das-mulheres-na-administracao-publica-federal-1, consultado a 13 de fevereiro de
2025.

RODRIGUEZ, FRANCISCA FUENTES (2023) “La Directiva 2023/970, por la que se refuerza
el principio de igualdad de retribucion a través de medidas de transparencia en materia retributiva
y de mecanismos para su cumplimiento”, in Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y
bienestar social, n. 168, 2023, Pp. 223-249. Disponivel em:
https://dialnet.unirioja.es/serviet/articulo?codigo=9167638, consultado a 19 de janeiro de 2025.

ROMERO, ROSA MARIA RODRIGUEZ (2024) “El principio de igualdad retributiva por razén
de género tras la aprobracion de la Directiva (UE) 2023/970. La evolucion de la nocion de
retribucion” in Femeris: Revista Multidisciplinar de Estudios de Género, v. 9, n. 2, pp. 58-76.
Disponivel em: https://e-revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/8640/6581,
consultado a 19 de janeiro de 2025.

ROQUETA BUIJ, REMEDIOS (2023) “La Directiva (UE) 2023/970 por la que se refuerza la
aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres y su transposicion en
Espafia” in Labos, v. 4, n. 3, pp. 70-92. Disponivel em: https://doi.org/10.20318/labos.2023.8253,
consultado a 19 de janeiro de 2025.

SANTOS, BARBARA MATEUS ALVES DOS (2023) Sobre a promog¢do da igualdade
remuneratoria entre homens e mulheres em Portugal: a Lei n.° 60/2018 de 21 de agosto
[Dissertagdo de Mestrado da Faculdade de Direito da Universidade Catolica Portuguesal.
Disponivel em: https://repositorio.ucp.pt/bitstreams/84{f227¢c-6591-4e39-aa95-
a97db74c935e/download, consultado a 06 de janeiro de 2025.

TORRECILLA, EDUARDO ROJO (2024) “Transparencia retributiva y principio de igualdadde
retribucién entre hombres y mujeres. Retos del Derecho espafiol en la transposicion de la
Directiva (UE) 2023/970 de 10 de mayo de 2023” in Femeris: Revista Multidisciplinar de
Estudios de Género, V. 9, n. 2, pp- 9-30. Disponivel em:
https://doi.org/10.20318/femeris.2024.8638, consultado a 20 de janeiro de 2025.

VILELA, PEDRO RAFAEL (2023) Governo abre canal de denuncia para desigualdade salarial
de  género. Agéncia Brasil, 03 de julho de 2023, disponivel em:
https://agenciabrasil.ebc.com.br/politica/noticia/2023-07/governo-abre-canal-de-denuncia-para-

desigualdade-salarial-de-genero, consultado a 15 de junho de 2025.

56


https://www.gov.br/gestao/pt-br/central-de-conteudo/publicacoes/artigos/a-presenca-das-mulheres-na-administracao-publica-federal-1
https://www.gov.br/gestao/pt-br/central-de-conteudo/publicacoes/artigos/a-presenca-das-mulheres-na-administracao-publica-federal-1
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=9167638
https://e-revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/8640/6581
https://doi.org/10.20318/labos.2023.8253
https://repositorio.ucp.pt/bitstreams/84ff227c-6591-4e39-aa95-a97db74c935e/download
https://repositorio.ucp.pt/bitstreams/84ff227c-6591-4e39-aa95-a97db74c935e/download
https://doi.org/10.20318/femeris.2024.8638
https://agenciabrasil.ebc.com.br/politica/noticia/2023-07/governo-abre-canal-de-denuncia-para-desigualdade-salarial-de-genero
https://agenciabrasil.ebc.com.br/politica/noticia/2023-07/governo-abre-canal-de-denuncia-para-desigualdade-salarial-de-genero

WENGDAHL, ALEXANDRA (2001) “Indirect Discriminations and the European Court of
Justice: A comparative analysis of European Court of Justice case-law relating to discrimination
on the grounds of, respectively, sex and nationality” in CFE Working Papers Series, n. 15.
Sweden, Center for European Studies at Lund University. Disponivel em:
https://www.cfe.lu.se/en/sites/cfe.lu.se.en/files/2020-12/cfewp15.pdf, consultado a 14 de julho
de 2025.

Legislacoes:

BRASIL (2024) Lei n.° 14.133, de 1° de abril de 2021 (Lei de Licitagoes e Contratos
Administrativos). Disponivel  em: https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ _ato2019-
2022/2021/1e1/114133.htm, consultado a 29 de maio de 2025.

BRASIL (2023a) Decreto n°11.795, de 21 de novembro de 2023. Regulamenta a Lei n® 14.611,
de 3 de julho de 2023, que dispde sobre a igualdade salarial e de critérios remuneratdrios entre
homens e mulheres. Diario Oficial da Unido, Brasilia, DF, 22 nov. 2023. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ at02023-2026/2023/Decreto/D11795.htm, consultado a
29 de maio de 2025.

BRASIL (2023b) Decreto-lei n® 5.452, de 01 de maio de 1943 — Consolidagdo das Leis
Trabalhistas  (CLT). Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-
lei/del5452.htm, consultado a 29 de maio de 2025.

BRASIL (2023c) Lei n° 14.611, de 3 de julho de 2023. Altera a Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), aprovada pelo Decreto-Lei n°® 5.452, de 1° de maio de 1943, para dispor sobre
o relatorio de transparéncia salarial e de critérios remuneratorios; e da outras providéncias.
Didrio Oficial da Unido, Brasilia, DF, 04 jul. 2023. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_at02023-2026/2023/1ei/L.14611.htm, consultado a 29 de
maio de 2025.

BRASIL (2023d) Portaria MTE n° 3.714, de 24 de novembro de 2023. Regulamenta a Lei n°
14.611, de 3 de julho de 2023, que dispde sobre a igualdade salarial e de critérios remuneratorios
entre homens e mulheres. Diario Oficial da Unido, Brasilia, DF, 27 nov. 2023. Disponivel em:
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-
conteudo/2023/novembro/Portaria3714.pdf, consultado a 29 de maio de 2025.

BRASIL (2022a) Constituicdo da Republica Federativa do Brasil: texto constitucional
promulgado em 5 de outubro de 1988, compilado até a Emenda Constitucional n.° 116/2022.
Brasilia, DF: Senado Federal, Coordenagdo de Edi¢des Técnicas, 2022. 435 p. Disponivel em:
https://www?2.senado.leg.br/bdsf/handle/id/596093, consultado a 29 de maio de 2025.

BRASIL (2022b) Lei n.° 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (Dispoe sobre o regime juridico
dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacoes publicas federais).
Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/leis/I8112cons.htm, consultado a 29 de
maio de 2025.

57


https://www.cfe.lu.se/en/sites/cfe.lu.se.en/files/2020-12/cfewp15.pdf
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2019-2022/2021/lei/l14133.htm
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2019-2022/2021/lei/l14133.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2023-2026/2023/Decreto/D11795.htm
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2023-2026/2023/lei/L14611.htm
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2023/novembro/Portaria3714.pdf
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2023/novembro/Portaria3714.pdf
https://www2.senado.leg.br/bdsf/handle/id/596093
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8112cons.htm

BRASIL (1999) Lei n.° 9.799, de 26 de maio de 1999 (Insere na Consolida¢do das Leis do
Trabalho regras sobre o acesso da mulher ao mercado de trabalho e da outras providéncias).

Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/19799.htm, consultado a 29 de maio
de 2025.

PORTUGAL (2018) Lei n.° 60, de 21 ago. 2018. Aprova medidas de promocao da igualdade
entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor. Disponivel em:
https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/lei/60-2018-116130014, consultado a 29 de maio de
2025.

UNIAO EUROPEIA (2023a) Directiva (EU) 2023/970 do Parlamento Europeu e do Conselho
de 10 de maio de 2023 que altera a Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 5 de julho de 2006, relativa a aplicagcdo do principio da igualdade de
oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em matéria de emprego e
de trabalho (reformulag¢do). Jornal Oficial da Unido Europeia L 132/21, 19.5.2023. Disponivel
em: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A320231.0970,
consultado a 29 de maio de 2025.

UNIAO EUROPEIA (2023b) Dossié interinstitucional 2021/0050(COD), Documento ST 7845
2023 ADD 1: Nota Ponto “I/A”, Bruxelas, Conselho da Unido Europeia, 18 de abril de 2023.

Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/AUTO/?uri=consil:ST 7845 2023 _ADD 1, consultado a 29 de maio de 2025.

UNIAO EUROPEIA (2021) Opinion of the European Economic and Social Committee on
‘Proposal for a directive of the European Parliament and of the Council to strengthen the
application of the principle of equal pay for equal work or work of equal value between men
and women through pay transparency and enforcement mechanisms’. Jornal Oficial da Unido
Europeia L  132/21, 19.5.2023. Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=celex%3A52021AE 1493, consultado a 29 de maio de 2025.

UNIAO EUROPEIA (2016a) Tratado da Unido Europeia (Versdo Consolidada). Jornal Oficial
da Unido Europeia C 202/1, 7.6.2016. Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:12016M/TXT&qid=1750889043977, consultado a 29 de
maio de 2025.

UNIAO EUROPEIA (2016b) Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (Versdo
Consolidada). Jornal Oficial da Unido Europeia C 202/47,7.6.2016. Disponivel em: https://eur-
lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:9e8d52e1-2c70-11e6-b497-
0laa75ed71a1.0019.01/DOC_3&format=PDF, consultado a 29 de maio de 2025.

UNIAO EUROPEIA (2014) Recomendagdo da Comissdo de 7 de margo de 2014 relativa ao
reforgo, pela transparéncia, do principio da igualdade salarial entre homens e mulheres. Jornal
Oficial da Unido Europeia L 69/112, 8.3.2014. Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014H0124&from=DE.

UNIAO EUROPEIA (2008) Versdo consolidada do Tratado sobre o Funcionamento da Unido
Europeia — Parte IlI: As Politicas e Acgoes Internas da Unido — Titulo X: A Politica Social —

58


https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l9799.htm
https://diariodarepublica.pt/dr/detalhe/lei/60-2018-116130014
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A32023L0970
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/AUTO/?uri=consil:ST_7845_2023_ADD_1
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/AUTO/?uri=consil:ST_7845_2023_ADD_1
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A52021AE1493
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A52021AE1493
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:12016M/TXT&qid=1750889043977
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:12016M/TXT&qid=1750889043977
https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:9e8d52e1-2c70-11e6-b497-01aa75ed71a1.0019.01/DOC_3&format=PDF
https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:9e8d52e1-2c70-11e6-b497-01aa75ed71a1.0019.01/DOC_3&format=PDF
https://eur-lex.europa.eu/resource.html?uri=cellar:9e8d52e1-2c70-11e6-b497-01aa75ed71a1.0019.01/DOC_3&format=PDF
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014H0124&from=DE
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014H0124&from=DE

Artigo 153.° (ex-artigo 137.° TCE). Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/TXT/HTML/?uri=CELEX:12008E153.

UNIAO EUROPEIA (2007) Tratado de Lisboa que altera o Tratado da Unido Europeia e o
Tratado que institui a Comunidade Europeia, assinado em Lisboa em 13 de Dezembro de 2007.
Jornal Oficial da Unido Europeia C 306, 17 de Dezembro de 2007. Disponivel em: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/pt/ ALL/?uri=0J%3 AC%3A2007%3A306%3ATOC, consultado a
29 de maio de 2025.

UNIAO EUROPEIA (2006) Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do Conselho de
5 dejulho de 2006 relativa a aplicagdo do principio da igualdade de oportunidades e igualdade
de tratamento entre homens e mulheres em matéria de emprego e de trabalho. Jornal Oficial

da Unido Europeia L 204/23, 26.7.2006. Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A32006L.0054, consultado a 29 de maio de 2025.

UNIAO EUROPEIA (2000) Carta dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia. Jornal
Oficial das Comunidades FEuropeias C 364/1, 18.12.2000. Disponivel em:
https://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_pt.pdf, consultado a 22 de junho de 2025.

UNIAO EUROPEIA (1997) Tratado de Amesterddo que altera o Tratado da Unido Europeia,
os Tratados que instituem as Comunidades Europeias e alguns actos relativos a esses Tratados.
Jornal Oficial n® C 340 de 10/11/1997, p. 0001 — 0144. Disponivel em: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PT/ALL/?uri=CELEX:11997D/TXT, consultado a 29 de maio de
2025.

UNIAO EUROPEIA (1992) Tratado que institui a Comunidade Europeia (Versdo Codificada).
Jornal Oficial n® C 224 de 31/08/1992 p. 0001 - 0079. Disponivel em: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PT/ALL/?uri=CELEX:11992E/TXT, consultado a 29 de maio de
2025.

UNIAO EUROPEIA (1975) Directiva 75/117/CEE do Conselho, de 10 de Fevereiro de 1975,
relativa a aproximagado das legislagoes dos Estados-Membros no que se refere a aplicagdo do
principio da igualdade de remuneragdo entre os trabalhadores masculinos e femininos. Jornal
Oficial n° L 045 de 19/02/1975 p. 0019 — 0020. Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/ALL/?uri=CELEX:31975L.0117, consultado a 29 de maio de 2025.

Acoérdaos Judiciais do TJUE:

TRIBUNAL DE JUSTICA DA UNIAO EUROPEIA (2024) Acérdao de 4.10.2024 — Processo
C-314/23 (Air Nostrum e (O.). Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:62023CJ0314, consultado a 20 de maio de 2025.

TRIBUNAL DE JUSTICA DA UNIAO EUROPEIA (2021) Acérdéo de 3.6.2021 — Processo
C-624/19 (Tesco Stores). Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:62019CJ0624, consultado a 20 de maio de 2025.

59


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/HTML/?uri=CELEX:12008E153
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/HTML/?uri=CELEX:12008E153
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/pt/ALL/?uri=OJ%3AC%3A2007%3A306%3ATOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/pt/ALL/?uri=OJ%3AC%3A2007%3A306%3ATOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A32006L0054
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A32006L0054
https://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_pt.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/ALL/?uri=CELEX:11997D/TXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/ALL/?uri=CELEX:11997D/TXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/ALL/?uri=CELEX:11992E/TXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/ALL/?uri=CELEX:11992E/TXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/ALL/?uri=CELEX:31975L0117
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/ALL/?uri=CELEX:31975L0117
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:62023CJ0314
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:62023CJ0314
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:62019CJ0624
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:62019CJ0624

TRIBUNAL DE JUSTICA DA UNIAO EUROPEIA (2013) Acérdéo de 28.02.2013 — Processo

C-427/11 (Kenny e 0.). Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:62011CJ0427, consultado a 20 de maio de 2025.

TRIBUNAL DE JUSTICA DA UNIAO EUROPEIA (1995) Acérdéo de 31.05.1995 — Processo

C-400/93. Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:61993CJ0400, consultado a 20 de maio de 2025.

60


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:62011CJ0427
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:62011CJ0427
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:61993CJ0400
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:61993CJ0400

APENDICE

Tabelas comparativas entre as legislacoes (Directiva 2023/970/UE e Lei 14.611/2023)

Tabela n.° 1 - Principais semelhancas

Assunto

Directiva 970/2023

Lei 14.611/2023

1. Objetivo Principal de
Combate a Disparidade

Salarial

Visa combater a disparidade salarial
e promover a igualdade de

remuneragdo entre homens e

mulheres por trabalho de igual valor.

Busca combater a disparidade
salarial e promover a igualdade
salarial entre homens e mulheres

por trabalho de igual valor.

2. Principio do "Trabalho
de Igual Valor”

Reafirma e detalha o principio do
"trabalho de igual valor", conforme
Artigo 4°, item 4, que define que
"trabalho de igual valor" ¢ aquele
que exige qualificagdes, esforco,
responsabilidade e condi¢des de

trabalho semelhantes.

Adota o principio de igualdade
salarial por "trabalho de igual
valor", exigindo que a
remuneragdo seja equivalente para
fungdes que demandem a mesma
produtividade e perfeigdo técnica,

conforme Art. 461 da CLT.

3. Transparéncia Salarial

como Ferramenta

Introduz medidas de transparéncia
salarial como mecanismo central
para identificar e corrigir as
disparidades, como os relatorios de
remuneracao, a cada trés anos ou
anuais (Art. 9°) e o direito a
informagao salarial por iniciativa do

trabalhador (Art. 7°).

Exige relatorios semestrais (margo
e setembro de cada ano) de
transparéncia salarial como
ferramenta principal para
identificacdo de desigualdades,
conforme Art. 5° e Decreto n°

11.795/2023, Art. 2°, § 4°.

4. Mecanismos de
Fiscalizagdo e

Monitoramento

Estabelece a necessidade de
mecanismos eficazes de
monitoramento e fiscalizagdo para
garantir a aplicacdo das normas de
igualdade salarial, incluindo a coleta
e analise de dados, cumprido o
Regulamento de Protecdo de Dados
(Arts. 10°, 12° e 29°).

Preocupa-se com a fiscalizacdo e a
aplicagdo da lei, determinando a
obrigatoriedade dos relatorios de
transparéncia e a atuagdo dos
orgaos de fiscalizag@o do trabalho

(Art. 5°).
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5. Protecao contra

Retaliag¢do

salarios ou denunciado

Contém disposi¢Oes para proteger os
trabalhadores de retaliagdes por

terem buscado informagdes sobre

discriminagdo, conforme Art. 25°,

que proibe tratamento desfavoravel.

Garante a protecao dos
trabalhadores contra atos de
retaliagdo em decorréncia da
denuncia de discriminagao salarial
(prevé canais de denuncia
especificos), sem mengao explicita
na lei, mas implicito no seu
espirito protetivo e

antidiscriminatorio (Art. 4°, III).

Tabela n.° 2 — Principais diferencas

Assunto

Directiva 970/2023

Lei 14.611/2023

Natureza,
Abrangéncia Legal e

Ambito de Aplicagdo

E uma Directiva da Unido
Europeia, visando cumprir
determinagdo do TFUE (Art. 1°),
que exige transposi¢do para as
legislagdes nacionais dos
Estados-Membros, € com prazo
até 7 de junho de 2026 (Art. 34).
Obriga tanto o setor publico

como o setor privado (Art. 2°).

E uma lei federal brasileira, de aplicagio
direta e imediata em todo o territorio
nacional. Embora o principio da igualdade
salarial seja universal, inclusive disposto
na Constitui¢do Federal (Art. 7°),
obrigando tanto o setor publico como o
privado, a lei se preocupa de modo
preponderante com as empresas, inclusives
de economia mista, regidas pela

Consolidacdo das Leis Trabalhistas CLT.

Direito Individual a

Informagao Salarial

Garante o direito de acesso
individual do trabalhador a
informagdes sobre o salario
médio, discriminado por sexo,
dos trabalhadores que realizam o
mesmo trabalho ou trabalho de

igual valor (Art. 7°).

Nao prevé expressamente o direito
individual do trabalhador de solicitar
informagdes salariais de colegas
especificos. A transparéncia se da pela
divulgacdo de relatorios anonimizados da

empresa como um todo.

Obrigatoriedade e
Periodicidade dos
Relatérios de

Transparéncia

Empresas com mais de 100
trabalhadores devem apresentar
relatorios de remuneracgdo a cada

3 anos (entre 100 e 249

Empresas com 100 ou mais empregados
sdo obrigadas a publicar semestralmente
relatorios de transparéncia salarial e de

critérios remuneratorios, desde a
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trabalhadores) ou anualmente
(acima de 250 trabalhadores),
iniciando-se o prazo em junho de
2027 e escalonando-se até 2031
(Art. 9°).

publicacdo da lei em 2023 (Art. 5°).

Sangodes e Reparacdes

de Danos

Preveem sangoes efetivas,
proporcionais e dissuasoras,
incluindo indenizagdes e
compensagoes por danos (Art.
18°), com inversdo do 6nus da

prova em certos casos (Art. 19°).

Estabelece multas correspondentes a até
3% da folha de pagamento, limitado a 100
salarios minimos, ¢ a obrigatoriedade de
elaboragdo de um plano de agdo (Art. 5°, §

39).

Dispensa de
pagamento de Custas

Judiciais

Prevé expressamente que os
Estados-Membros devem, na
medida do possivel, diante de
lesdo de direitos dos
trabalhadores, isenta-los do
pagamento das despesas dos

processos (Art. 22°).

A lei brasileira ndo menciona
expressamente questdes de natureza
processual trabalhista, entretanto a
legislacdo e a jurisprudéncia ja
contemplam este beneficio se a empresa
for condenada e se o trabalhador tiver o

beneficio da justica gratuita.

Inversdo do Onus da

Prova

Em casos de suspeita de
discriminag@o salarial, o 6nus da
prova pode ser invertido,
cabendo ao empregador provar
que ndo houve discriminagdo

(Att. 18).

A lei brasileira ndo menciona
expressamente questoes de natureza
processual trabalhista, mas a jurisprudéncia
trabalhista e a legislacdo processual ja
tendem a favorecer o trabalhador em casos
de vulnerabilidade e/ou dificuldade de

producdo de provas em agdes da espécie.

Prescrigdo do direito

de acdo

A Directiva recomenda que os
Estados-Membros revejam ou
contemplem critérios para o
inicio do prazo prescricional das
acdes, em no minimo 3 anos,
contados da ciéncia inequivoca
por parte do trabalhador lesado
sobre a discriminagao

remuneratoria comprovada.

A lei brasileira ndo se posicionou sobre
questdes de natureza processual trabalhista
jé que a prescrigdo das a¢des esta prevista
na Consolidagao das Leis Trabalhistas
CLT, Art. 11. A pretensdo, no caso
brasileiro, se extingue em 2 anos contados
do desligamento da empresa, e somente
permite discutir créditos trabalhistas
relativos aos ultimos 5 anos do contrato de

trabalho.
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Avaliagao Salarial

Quando a diferenga salarial ndo

Nao ha previsdo especifica na lei para a

Conjunta (Gender justificada entre homens e elaboracao de uma ““avaliagdo salarial
Pay Gap Reporting) | mulheres for superior a 5%, conjunta” como um mecanismo formal
exige-se uma avaliacdo salarial para analise das disparidades salariais em
conjunta com representantes dos | conjunto com representantes dos
trabalhadores (Art. 10°). trabalhadores, porém o Art. 4°, § 2°, prevé
que, diante do descumprimento do
principio da igualdade salarial, a empresa
devera apresentar plano de agdo para a
regularizagdo, assegurada a participacdo
sindical e de representantes dos
empregados.
Direito de Exige que os candidatos a Nao ha mencgao especifica na lei 14 sobre a

Informacdes de
Remuneracao a

Candidatos

emprego tenham acesso a
informacao sobre o respectivo
nivel salarial inicial ou a
respetiva progressdo salarial, sem
que os empregadores possam
perguntar sobre o historial

salarial dos mesmos (Art. 5°).

obrigatoriedade de informar o salario
inicial ao candidato ou a proibicdo de

questionar o historial salarial.

Contratos Publicos ou

de Concessoes

A Directiva dispde que os
contratos publicos devem conter
medidas para assegurar a
igualdade remuneratoria entre os
trabalhadores prestadores de
servi¢os, contratados em razdo de

tais relagdes juridicas (Art. 24°).

A lei ndo trata desta questao, ja que todo o
regramento de contratacdo com o setor
publico dispde de legislagdo propria, que
conta com dispositivos e previsoes
contratuais de cumprimento das normas
trabalhistas, fiscalizagdo e san¢Oes contra a

inobservancia da legislagdo trabalhista.
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ANEXO A:

Resultado da votagao — Diretiva do Parlamento Europeu e do Conselho para reforgar a aplicagao
do principio da igualdade de remuneracdo por trabalho igual ou de valor igual entre homens e

mulheres através de transparéncia remuneratoria € mecanismos que garantam a sua aplicacao

[NSOWnon.  Council of the Earopean union
Session: 3944
Configuration: Foreign Affairs
Item: 2021/0050 (COD) (Document: 81/22)
Voting Rule:  qualified majority
Subject: DIRECTIVE OF THE EUROPEAN PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL to strengthen the
application of the principle of equal pay for equal work or work of equal value between men and
women through pay transparency and enforcement mechanisms
Vote Members Population (%) g

Yos Sitting date: 24/04/2023

® 22 74,96% :
= Final result

No 3 6,03%

Abstain 2 19,01%
Not paricipating 0
Total 27

Member State Weighting Vote Member State Weighting  Vote

§ } BELGIQUE/BELGIE 2,60 i LIETUVA 0,63
B EbNrAPUS 153 [@] == LUXEMBOURG 014 | [O)
| CESKA REPUBLIKA 236 [0] = MAGYARORSZAG 2,17 | (O]
& = DANMARK 131 | (O] i maLTA 012 | (O]
B DEUTSCHLAND 18,59 === NEDERLAND 3,96
. EEsTI 030 | [O] s OSTERREICH 200 | [O)
§l J EIRE/RELAND 113 | [O] | mmm POLSKA 841 | [O)
L= EAAAAA 237 | [O] |l PoRTUGAL 231 | [©)
S ESPARA 10,60 i § ROMANIA 4,25
i} FrRANCE 1516  [0]  m SLOVENWA 047 | [O)
= HRVATSKA o086 [O] mm SLOVENSKO 121 | [O)
§ §maua 1332 [0] == SUOMUFINLAND 124 | [0}

K'YMPOE 020 |[O) | s SVERIGE 233 | [O)
—
— LATVIJA 0,42
* When acting on a proposal from the Commission or the High Representative, qualified majonly is reached if af Ieast 55 % of
mombers vote in favour (15 MS) accounting forat least 65% of the population
For informaton: hifp:/Avww.cons lium e uropa. oupublc-vole

Figura n. 1: Painel de votagdo (Fonte: Documento ST 8641 2023 INIT — Voting result Directive of the
European Parliament and of the Council to strengthen the application of the principle of equal pay for
equal work or work of equal value between men and women through pay transparency and enforcement
mechanisms Adoption of the legislative act 3944th meeting of the COUNCIL OF THE EUROPEAN
UNION (Foreign Affairs) 24 April 2023, Luxembourg. Disponivel em: https://eur-lex.europa.cu/legal-
content/EN/TXT/?uri=consil%3AST 8641 2023 INIT /, consultado a 29 de maio de 2025).
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