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"A cultura nao faz as pessoas. As pessoas
fazem a cultura”.
(Chimamanda



RESUMO

O presente trabalho analisa a desigualdade salarial entre homens e mulheres no
Brasil sob uma perspectiva histérica, cultural e juridica, com énfase na Lei n°
14.611/2023, que estabelece mecanismos de transparéncia e fiscalizagcdo para
promover a igualdade de remuneragao por trabalho de igual valor; parte-se de uma
contextualizagdo tedrica baseada em autoras como Simone de Beauvoir, que discute
a construcdo historica da subordinagédo feminina, e Chimamanda Ngozi Adichie, que
amplia o debate sobre as desigualdades contemporaneas e o papel da cultura em
sua reprodugao, demonstrando que a disparidade salarial possui raizes profundas
originadas na Revolugcdo Industrial e perpetuadas por praticas culturais que
naturalizam a desvalorizagdo do trabalho feminino; mesmo com avangos legais,
como a Constituicdo Federal de 1988 e a recente Lei n° 14.611/2023, os dados
atuais indicam que as mulheres continuam a receber menos que os homens, ainda
que apresentem maior nivel de escolaridade; ao abordar a Lei n° 14.611/2023,
observa-se que, embora represente um avango juridico relevante, sua aplicagao
pratica enfrenta desafios técnicos e institucionais, especialmente em empresas de
menor porte; a pesquisa de campo realizada com 86 participantes confirma o baixo
nivel de conhecimento sobre a lei e a limitada ado¢gdo de medidas concretas de
equidade salarial; conclui-se que a superagdo da desigualdade de género requer
ndo apenas a criacdo de normas, mas também o fortalecimento da cultura

organizacional, politicas de incentivo e maior conscientizagao social sobre o tema.

Palavras-chave: desigualdade salarial; género; igualdade de remuneracao; Lei n°
14.611/2023; equidade de género.



ABSTRACT

This study analyzes wage inequality between men and women in Brazil from a
historical, cultural, and legal perspective, with emphasis on Law No. 14,611/2023,
which establishes transparency and monitoring mechanisms to promote equal pay
for work of equal value; it begins with a theoretical contextualization based on
authors such as Simone de Beauvoir, who discusses the historical construction of
female subordination, and Chimamanda Ngozi Adichie, who broadens the debate on
contemporary inequalities and the role of culture in their reproduction, demonstrating
that wage disparity has deep roots originating in the Industrial Revolution and
perpetuated by cultural practices that naturalize the devaluation of women’s work;
even with legal advances, such as the 1988 Federal Constitution and the recent Law
No. 14,611/2023, current data indicate that women continue to earn less than men,
despite having higher levels of education; when addressing Law No. 14,611/2023, it
becomes evident that although it represents a relevant legal advance, its practical
implementation faces technical and institutional challenges, especially in smaller
companies; the field research conducted with 86 participants confirms the low level of
awareness about the law and the limited adoption of concrete measures for pay
equity; it is concluded that overcoming gender inequality requires not only the
creation of regulations but also the strengthening of organizational culture, incentive

policies, and greater social awareness of the issue.

Keywords: wage inequality; gender; equal pay; Law No. 14,611/2023; gender
equity.
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1. INTRODUGAO

A desigualdade de género no mercado de trabalho € um fendbmeno persistente
e multifacetado, que reflete tanto herangas histéricas quanto padrdes culturais
enraizados na sociedade. Apesar dos avangos legais e sociais alcangados nas
ultimas décadas, as mulheres ainda enfrentam barreiras significativas em relagao a
remuneragao, ao reconhecimento e as oportunidades de ascensao profissional. No
Brasil, essa realidade se confirma em dados recentes que revelam diferencgas
salariais expressivas entre homens e mulheres, mesmo quando desempenham

funcdes de igual valor.

Este estudo busca compreender o percurso historico e juridico da desigualdade
salarial entre homens e mulheres, investigando as origens sociais e culturais que
sustentam essas disparidades, bem como as politicas publicas criadas para
combaté-las. A reflexdo fundamenta-se nas contribuicbes tedricas de autoras como
Simone de Beauvoir e Chimamanda Ngozi Adichie, que discutem a construgao
social dos papéis de género e seus impactos na contemporaneidade, e também em
Nadia Demoliner Lacerda (2025), cuja obra Lei de Igualdade Salarial: o caminho do
Brasil para a equidade de género apresenta o contexto juridico brasileiro e a
implementacdo de politicas de equidade salarial, destacando desafios e

perspectivas para a efetividade das medidas legais.

Além do panorama tedrico e normativo, a pesquisa aborda a Lei n°
14.611/2023, que institui a obrigatoriedade de igualdade salarial e de critérios
remuneratorios entre homens e mulheres no Brasil, ressaltando seus avancgos,
limitacbes e a percepcao social sobre sua aplicagdo. Por meio de pesquisa de
campo aplicada a trabalhadores de diferentes setores e portes empresariais,
busca-se compreender como a legislagdao vem sendo implementada e percebida no

cotidiano das organizacgdes.

Assim, este trabalho propde-se a refletir sobre o caminho percorrido em direcéo
a equidade de género nas relagbes de trabalho, reconhecendo que a igualdade de
remuneragdo nao depende apenas da existéncia de leis, mas também de
transformacgdes culturais, institucionais e organizacionais que assegurem as

mulheres condi¢des reais de igualdade.
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1.1 Tema

Este trabalho aborda a persisténcia da desigualdade salarial entre homens e
mulheres no mercado de trabalho brasileiro, considerando suas origens histéricas,
culturais e estruturais. Busca compreender de que maneira a construcado social dos
papéis de género influenciou a insergcdo feminina no mercado de trabalho e
contribuiu para as disparidades de remuneracdo, mesmo diante dos avangos legais

e sociais das ultimas décadas.

1.2 Delimitagdo do tema

O estudo delimita-se a observagao da desigualdade salarial entre homens e
mulheres no mercado de trabalho brasileiro, considerando os aspectos histoéricos,
culturais e estruturais que sustentam essa disparidade, e a verificagdo geral da
efetividade da Lei n°® 14.611/2023 em empresas privadas de pequeno e médio porte

localizadas na cidade de Sao Paulo.

1.3 Problema

Quais sédo os fatores estruturais e culturais que mais contribuem para a
persisténcia da desigualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil, e qual a
eficacia da Lei n° 14.611/2023 na promogé&o da igualdade salarial, especialmente em

empresas de menor porte?

1.4 Hipétese

e A desigualdade salarial de género resulta de fatores culturais e estruturais e

sao reforcados pela construgao histérica do papel da mulher na sociedade.

e A aplicagao da Lei n° 14.611/2023 enfrenta limitagcbes em pequenas e médias
empresas devido a falta de fiscalizagao e implementacao efetiva de politicas

internas a equidade salarial.
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1.5 Objetivos
1.5.1 Geral

Compreender a desigualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil,
assim como suas causas estruturais e consequéncias sociais, e observar, de forma

geral, a eficacia da Lei n°® 14.611/2023 na promoc¢ao da igualdade de remuneracgao.

1.5.2 Especificos

e Identificar os fatores historicos, culturais e estruturais que sustentam a

desigualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil;

e \Verificar, com base na percepgédo de gestores e colaboradores de empresas
privadas, como a Lei n° 14.611/2023 vem sendo aplicada e percebida no

contexto organizacional.

1.6 Justificativa

A escolha deste tema surgiu a partir de uma mencéao feita por um dos meus
professores durante uma aula. Aquela fala despertou algo em mim que, até entéo,
ndo havia refletido com profundidade: o quanto a desigualdade salarial entre
homens e mulheres ainda é uma realidade presente, mesmo em um contexto onde

se discute amplamente sobre direitos e igualdade.

Essa percepc¢ao inicial me levou a pesquisar mais sobre o assunto e perceber
que, apesar de ser um problema antigo, ele continua sendo naturalizado por grande
parte da sociedade. Muitas vezes, essa diferenca salarial € justificada por
esteredtipos de género ou por questdes culturais que, na pratica, colocam as
mulheres em desvantagem no mercado de trabalho. Ao expressar meu desejo de

falar sobre o assunto, minha companheira de classe se uniu a causa.
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1.6 Metodologia

Este trabalho caracteriza-se como uma pesquisa qualitativa, exploratéria e

teorico-empirica. A metodologia inclui:

eRevisao bibliografica e documental das obras de Simone de Beauvoir (2009),
Chimamanda Ngozi Adichie (2015), e Nadia Demoliner LACERDA (2025),
além de artigos académicos e legislagdes relevantes, como a Lei n°
14.611/2023;

e Consulta documental dos dados oficiais disponiveis, principalmente do IBGE

e do Governo Federal;

Pesquisa de campo com aplicagdo de questionarios semiestruturados a
gestores e colaboradores de empresas privadas, localizadas no centro de
Sao Paulo, atuantes em diversos setores econémicos. O questionario dividido

em duas sec¢oes, sendo:

eSecdo 1: Dados demograficos e caracteristicas da empresa (género do

respondente, numero de funcionarios).

eSecdo 2: Conhecimento e implementagdo da Lei n® 14.611/2023, politicas
internas de igualdade salarial, percep¢ado de desigualdade e abertura para

denuncias de discriminacao salarial.

O estudo dos dados sera feito por meio de analise de conteudo, buscando
identificar padrbes e discursos recorrentes. Essa interpretacdo sera cruzada com
dados secundarios e o referencial teorico, incluindo as contribuicdes de Lacerda
(2025), para uma compreensao geral da efetividade da legislagao e das politicas de

igualdade salarial no contexto brasileiro.
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2. CONTEXTUALIZAGAO

2.1 A Desigualdade de Género: Uma Construgao Histérica e Cultural

A desigualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil persiste, mesmo
apo6s o0s avangos legais e sociais das ultimas décadas. O 3° Relatério de
Transparéncia Salarial e Critérios Remuneratorios' (2025), divulgado pelo Governo
Federal, evidenciou que, em 2024, as mulheres ganhavam, em média, “20,9% a
menos que 0os homens”, com base nos dados de mais de 53 mil estabelecimentos
com 100 ou mais funcionarios. Essa disparidade salarial é reflexo de uma cultura

histérica que perpetua as diferengas de género no ambiente de trabalho.

Simone de Beauvoir, em sua obra O Segundo Sexo (2019), desenvolveu a
ideia de que a mulher foi historicamente definida como o "Outro™ em relagdo ao
homem, sendo subordinada e vista como secundaria. Essa concepcao filoséfica e
existencial contribuiu para a construcdo de uma sociedade em que, ainda hoje, a
mulher é percebida como menos capaz ou menos adequada para fungdes de
lideranga, o que colabora para a manutengdo da desigualdade salarial. Beauvoir
afirma que “a mulher sempre foi, se ndo a escrava do homem, ao menos sua
vassala, os dois sexos nunca partiiharam o mundo em igualdade de condi¢ao”
(BEAUVOIR, 2019, p. 26).

Além disso, ao afirmar que "ndo se nasce mulher, torna-se mulher™ Beauvoir
evidencia que a identidade feminina € moldada socialmente, a partir de expectativas
impostas ao longo do tempo. Essa construgao histérica e simbdlica influencia
diretamente a maneira como o papel da mulher é percebido, inclusive no mercado

de trabalho.

' Agéncia Gov / EBC. Cresce a participagdo das mulheres no mercado de trabalho, mas persiste
desigualdade salarial. 07 abr. 2025. Disponivel em:
https://agenciagov.ebc.com.br/noticias/202504/cresce-a-participacao-das-mulheres-no-mercado-de-tr

abalho-mas-persiste-desigualdade-salarial. Acesso em: 11 out. 2025

2 BEAUVOIR, Simone de. O segundo sexo. Tradugdo de Sérgio Milliet. Rio de Janeiro: Nova
Fronteira, 2019 pag. 18, volume 1.

3 BEAUVOIR, Simone de. O segundo sexo. Tradugdo de Sérgio Milliet. Rio de Janeiro: Nova
Fronteira, 2019 pag. 11, volume 2.


https://agenciagov.ebc.com.br/noticias/202504/cresce-a-participacao-das-mulheres-no-mercado-de-trabalho-mas-persiste-desigualdade-salarial?utm_source=chatgpt.com
https://agenciagov.ebc.com.br/noticias/202504/cresce-a-participacao-das-mulheres-no-mercado-de-trabalho-mas-persiste-desigualdade-salarial?utm_source=chatgpt.com
https://agenciagov.ebc.com.br/noticias/202504/cresce-a-participacao-das-mulheres-no-mercado-de-trabalho-mas-persiste-desigualdade-salarial?utm_source=chatgpt.com
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A partir dessa reflexao filosofica, € possivel compreender como as ideias de
Beauvoir se projetam sobre a realidade social e profissional das mulheres,
manifestando-se ndo apenas em salarios, mas também na distribuicdo de cargos de
prestigio e influéncia. Segundo a pesquisadora, mesmo quando homens e mulheres
se encontram em condigbes formais de igualdade, os homens ainda ocupam
posicdes mais vantajosas e sao socialmente reconhecidos como os protagonistas da
historia e da construgdo do mundo. Para ela, o passado — marcado pela dominagao
masculina — influencia o presente, sustentando estruturas que favorecem os
homens tanto no mercado de trabalho quanto no imaginario coletivo. Enquanto eles
tém consciéncia desse privilégio, muitas mulheres ainda hesitam em questiona-lo, o
que perpetua a desigualdade como algo naturalizado e dificil de romper. Diante
disso, até que ponto as conquistas legais e sociais das ultimas décadas foram
realmente capazes de romper com essa heranga simbdlica de subordinacao
feminina?

Essa reflexao é fundamental para compreender como o debate sobre género
se desloca, na contemporaneidade, do campo filoséfico para o campo cultural e

politico, tema abordado no préximo tépico.

2.2 O Feminismo Contemporaneo e a Discriminagao de Género

Se, por um lado, Beauvoir analisou as origens historicas e existenciais da
desigualdade, autoras contemporaneas, como Chimamanda Ngozi Adichie, ampliam
esse debate ao discutir seus reflexos atuais na cultura e no trabalho. Em seu livro
Sejamos Todos Feministas (2015), Adichie aborda a formacao desigual de meninos
e meninas desde a infancia, influenciando diretamente como as mulheres se
posicionam no mercado de trabalho e sdo percebidas pela sociedade. Segundo ela,
as mulheres continuam a ser vistas sob uma 6tica desigual, que reflete praticas
discriminatérias profundamente enraizadas na cultura e nas normas sociais. A
autora sugere que o feminismo deve ser entendido como a luta por uma igualdade
de direitos, ndo como um movimento contra os homens. A autora afirma ainda que:
"A cultura ndo faz as pessoas. As pessoas fazem a cultura”. Assim, se “as mulheres

nao fazem parte da cultura” precisamos muda-la (ADICHIE, 2015 p. 48).
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Essa perspectiva destaca a importancia de questionarmos as normas culturais
que limitam as oportunidades e a valorizagdo das mulheres no ambiente profissional.
Adichie também observa como, ao repetirmos praticas culturais discriminatorias,

essas se tornam naturais. A pensadora salienta que:

(...) Se s6 os homens ocupam cargos de chefia nas empresas, comegamos
a achar “normal” que esses cargos de chefia s6 sejam ocupados por
homens. (ADICHIE, 2015 p. 16).

Essa reflexdo da pensadora sobre o papel da cultura na manutencido da
desigualdade de género dialoga com iniciativas globais que compartilham da mesma
perspectiva de transformacdo social. Um exemplo ¢ a campanha HeForShe?,
lancada pela ONU Mulheres em 2014, que defende a participagao ativa dos homens
na luta pela igualdade de género. Em seu discurso de langamento, Emma Watson,
embaixadora da Boa Vontade da ONU Mulheres, destacou que a busca por
igualdade n&o deve ser vista como uma causa exclusiva das mulheres, mas como
um compromisso coletivo. Ao dizer que "se pararmos de nos definir por aquilo que
nao somos e comegarmos a nos definir por aquilo que somos, podemos todos ser
mais livres", Watson reforca a ideia de que mudar a cultura exige o engajamento de
todos. Assim como Chimamanda, a campanha reconhece que as estruturas
desiguais de género s&o sustentadas por normas sociais reproduzidas desde a
infancia até o mundo do trabalho, e que sé poderao ser superadas por meio da

conscientizagao e da agao conjunta.

Dessa forma, tanto Beauvoir quanto Adichie evidenciam que as desigualdades
de género tém raizes culturais e simbdlicas, o que nos leva a compreender como

esse processo se manifestou historicamente.

2.3 Histérico da Desigualdade Salarial

A disparidade salarial entre homens e mulheres atravessa séculos. Desde o

inicio da Revolugao Industrial, o trabalho feminino foi desvalorizado e remunerado

*WATSON, Emma. Discurso no langamento da campanha HeForShe. Organizagao das Nagbes
Unidas — ONU Mulheres, 24 set. 2014. Disponivel em: https://www.onu
mulheres.org.br/noticias/discurso-de-emma-watson-embaixadora-da-boa-vontade-da-onu-mulheres-n

o-lancamento-da-campanha-heforshe/ Acesso em: 9 out. 2025.



https://www.onumulheres.org.br/noticias/discurso-de-emma-watson-embaixadora-da-boa-vontade-da-onu-mulheres-no-lancamento-da-campanha-heforshe/
https://www.onumulheres.org.br/noticias/discurso-de-emma-watson-embaixadora-da-boa-vontade-da-onu-mulheres-no-lancamento-da-campanha-heforshe/
https://www.onumulheres.org.br/noticias/discurso-de-emma-watson-embaixadora-da-boa-vontade-da-onu-mulheres-no-lancamento-da-campanha-heforshe/
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de forma inferior, ndo por ser menos qualificado ou produtivo, mas porque a for¢a de
trabalho feminina era socialmente considerada “secundaria” e, portanto, passivel de

menor remuneragéo.

Conforme destaca Minharro (2020, apud MINHARRO, 2024), durante os
primeiros movimentos da Revolug¢do Industrial, no século XVIII, os proprietarios das
fabricas passaram a utilizar a mao de obra feminina e infanto-juvenil como forma de
reduzir custos, pagando a essas pessoas salarios inferiores aos da forga de trabalho
masculina. Essa pratica, denominada “meias-forgas”, nao refletia menor qualidade
ou produtividade do trabalho feminino, mas sim uma desvalorizagcdo sistematica,
pois 0 pagamento era inferior simplesmente pelo fato de a trabalhadora ser mulher.
Essa desigualdade cronica evidencia como a subordinagdo econdmica das mulheres

tem raizes profundas.

Esse quadro de desigualdade, presente desde a Revolugao Industrial, também
se refletiu no contexto brasileiro, assumindo caracteristicas proprias de acordo com

o momento historico e social do pais.
2.4 Insergao da mulher no mercado de trabalho no Brasil

No contexto brasileiro, esse padrao nao foi diferente. Estudos histéricos
indicam que, no inicio do século XX, as operarias ficavam a mercé da boa vontade
dos empregadores, que regulavam arbitrariamente seus salarios e condi¢gdes de
trabalho (MORAES, 1971, apud MINHARRO, 2024). A persisténcia dessa cultura,
marcada por uma logica de desigualdade, fez com que, mesmo apds avangos
juridicos, como a Constituicao de 1988, que proibe a discriminagao salarial por sexo,

continuasse existindo discrepancia de remuneragao na vida de muitas mulheres.

Conforme Vasconcelos (2005), durante boa parte da histéria brasileira, a
funcado social da mulher esteve restrita ao ambiente doméstico, sendo atribuida a ela
a responsabilidade pelos cuidados com a casa e a familia. Esse padrao histérico
limitou a presenga feminina em atividades econdmicas formais, mantendo a mulher

em situacao de dependéncia financeira e subordinacdo ao homem.

Somente a partir da segunda metade do século XX, com o avango da

industrializagcdo, da urbanizacdo e das transformagdes sociais, observou-se um
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crescimento significativo da participacéo feminina no mundo do trabalho. De acordo
com Vasconcelos (2005), esse movimento foi impulsionado tanto por fatores
econdmicos — como a necessidade de ampliagdo da forgca produtiva — quanto por
mudangas culturais e legais que comegaram a reconhecer, ainda que timidamente,

os direitos das mulheres enquanto trabalhadoras.

No entanto, mesmo com esse avanco, a entrada da mulher no mercado formal
ocorreu, majoritariamente, em setores considerados extensdes do trabalho
doméstico, como educacgao, saude e servigos. A autora, com base em RAGO (2001,
apud VASCONCELOS, 2005), destaca que documentos oficiais da época e dados
fornecidos por médicos e autoridades policiais revelam a grande presenga de
mulheres em atividades como trabalho doméstico, venda ambulante, prostituicao e

outros servigos precarios, como lavadeiras e cozinheiras.

Continuando a analise de Vasconcelos, observa-se que, mesmo quando as
mulheres operarias protagonizavam movimentos de resisténcia e luta por melhores
condi¢des de trabalho — como as greves e mobilizagdes ocorridas entre as décadas
de 1890 e 1930 —, a percepgdo social que recaia sobre elas permanecia
estigmatizada. Apesar de sua participacdo ativa e politica, essas trabalhadoras
continuavam a ser representadas publicamente como frageis, desprotegidas e
vulneraveis, numa clara tentativa de deslegitimar sua atuacdo nos espagos

produtivos e politicos.

Essa visao reducionista da mulher operaria servia como instrumento de
controle simbdlico e ideoldgico, reforcando os papéis tradicionais de género e
dificultando o reconhecimento da mulher como sujeito histérico e agente de
transformacao social. Conforme argumenta RAGO (2001, apud VASCONCELOS,
2005), a insisténcia em classifica-las como naturalmente frageis mascarava o
protagonismo feminino nos processos de luta e camuflava as condigdes de

exploracéo enfrentadas por essas mulheres nos ambientes fabris e urbanos.

Vasconcelos (2005) destaca ainda que, mesmo quando empregadas em
fungcbes semelhantes as dos homens, as mulheres sempre receberam
remuneragdes inferiores, evidenciando a persisténcia da desigualdade de género no

ambiente laboral.
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Em resumo, a analise de Vasconcelos e Rago demonstra que a desigualdade

de género no trabalho é resultado de multiplos fatores histéricos e sociais.

Por fim, a autora argumenta que a histéria da mulher no mercado de trabalho
brasileiro n&do pode ser compreendida sem considerar o entrelacamento entre
fatores econdmicos, sociais e culturais que sustentam as desigualdades. Para que
haja uma mudanca efetiva nesse cenario, € necessario ndo apenas garantir a
igualdade legal, mas também promover transformacdes estruturais nas relagcbes de

género e no préprio modelo organizacional das empresas.
2.5 Dados recentes

Os reflexos desse longo processo histérico ainda podem ser observados nos
dados contemporaneos sobre desigualdade de género no mercado de trabalho
brasileiro. De acordo com o IBGE (2024), apesar de as mulheres possuirem, em
média, niveis de escolaridade mais elevados que os homens, seu rendimento segue
inferior. Em 2022, o rendimento médio das mulheres foi equivalente a 78,9% do
recebido pelos homens. As disparidades sao ainda mais evidentes em cargos de
maior prestigio, como diretores e gerentes, em que as mulheres receberam apenas

73,9% do rendimento masculino.

Dados educacionais reforgam esse paradoxo. Segundo o Censo da Educagéao
Superior e a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios - PNAD Continua
(IBGE, 2022), as mulheres representam 60,3% dos concluintes em cursos de
graduagéao presencial, demonstrando que, em média, estudam mais que os homens.
Elas também apresentam maior proporgao do ensino superior completo,
especialmente entre as mulheres brancas. Como demonstrado no grafico de numero
um abaixo. No entanto, esse investimento educacional ndo se traduz em igualdade
de rendimentos. Mesmo com maior qualificacdo, as mulheres continuam a ocupar
menos cargos de lideranga e a concentrar-se em profissbes menos valorizadas
economicamente, revelando que a disparidade salarial ndo decorre de falta de
capacitagado, mas de barreiras estruturais e culturais que limitam o reconhecimento e

a remuneracao do trabalho feminino.
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Grafico 1 — Panorama de educacgao no Brasil (2022)

Panorama de educacao
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Apesar de avangos graduais, a desigualdade de género, incluindo a salarial,
continua enraizada em fatores culturais e estruturais, exigindo ndo apenas politicas
publicas, mas também uma mudanga profunda nas percepg¢des sociais sobre o
papel da mulher no trabalho e na sociedade. Nesse contexto, a UN Women alertou,
em setembro de 2022, que “mantendo-se o ritmo atual, alcancgar a plena igualdade
de género poderia levar cerca de 300 anos® (tradugdo nossa) (UN Women, 2022).
Embora essa estimativa se refira a igualdade de género de forma ampla, ela

evidencia a necessidade de medidas efetivas.

5 Original: “It may take close to 300 years to achieve full gender equality” (UN Women, 2022).
Disponivel em:
https://www.un.org/en/desa/achieving-full-gender-equality-still-centuries-away-warns-un-new-report?ut
m_source Acesso em: 30 out. 2025.



https://www.un.org/en/desa/achieving-full-gender-equality-still-centuries-away-warns-un-new-report?utm_source
https://www.un.org/en/desa/achieving-full-gender-equality-still-centuries-away-warns-un-new-report?utm_source
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3. AVANGOS LEGAIS NA PROMOGAO DA IGUALDADE SALARIAL: DO
CONTEXTO INTERNACIONAL AO NACIONAL

3.1 ONU e a Declaragao Universal dos Direitos Humanos

Compreendida a construgdo histérica e cultural da desigualdade de género,
passa-se agora a abordagem dos principais instrumentos legais criados para
combaté-la, tanto no ambito internacional quanto nacional. Comecando pela

Declaragao Universal de Direitos Humanos.

A Declaragdo Universal dos Direitos Humanos® € um documento marco na
historia dos direitos da humanidade como um todo. Proclamada pela Assembleia
Geral das Nacgodes Unidas em 1948, estabelece, pela primeira vez, os direitos
fundamentais que devem ser protegidos em todo o mundo. Seus 30 artigos
garantem principios como o direito a vida, a liberdade, a educacgao’, ao trabalho
digno® entre outros. Ao afirmar que todos os seres humanos nascem livres e iguais
em dignidade e direitos, o documento tornou-se uma referéncia central para a

promogcao da justica, da paz e da dignidade humana em nivel global.

Entre esses direitos fundamentais, destaca-se também o principio da igualdade
de tratamento no trabalho e na remuneragdo, consagrado no Artigo 23° da
Declaragao, que afirma que "toda pessoa, sem qualquer distincdo, tem direito a
salario igual por trabalho igual". Essa garantia €& reforgada pelo Artigo 2°, que
estabelece que todos os direitos previstos no documento devem ser assegurados
"sem distingdo de qualquer espécie, nomeadamente de raga, cor, sexo, [...] ou
qualquer outra situagcdo". Assim, a Declaragdo deixa claro que nenhuma pessoa

pode ser tratada de forma desigual no ambiente de trabalho por motivo de género,

6 ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS. Declaragdo Universal dos Direitos Humanos. Paris, 1948.
Disponivel em:
https://brasil.un.org/pt-br/91601-declara%C3%A7%C3%A30-universal-dos-direitos-humanos Acesso
em: 9 out. 2025.

7 Artigo 3 ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS. Declaragdo Universal dos Direitos Humanos.
Paris, 1948. Disponivel em:
https://brasil.un.org/pt-br/91601-declara%C3%A7%C3%A3o0-universal-dos-direitos-humanos Acesso
em: 9 out. 2025.

8 Artigo 23 - ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS. Declaragdo Universal dos Direitos Humanos.
Paris, 1948. Disponivel em:
https://brasil.un.org/pt-br/91601-declara%C3%A7%C3%A3o0-universal-dos-direitos-humanos Acesso
em: 9 out. 2025.



https://brasil.un.org/pt-br/91601-declara%C3%A7%C3%A3o-universal-dos-direitos-humanos
https://brasil.un.org/pt-br/91601-declara%C3%A7%C3%A3o-universal-dos-direitos-humanos
https://brasil.un.org/pt-br/91601-declara%C3%A7%C3%A3o-universal-dos-direitos-humanos
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reafirmando o direito das mulheres a receberem o mesmo salario que os homens

por fungdes equivalentes.

3.2 A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) e a Igualdade de

Género no Contexto Laboral

A partir dessa base estabelecida pela ONU, outros organismos internacionais
também passaram a atuar de forma decisiva na promoc¢ao da igualdade de género
no trabalho, como a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT). Fundada em
1919° e incorporada como agéncia especializada da ONU apos a Segunda Guerra
Mundial, a OIT tem como missao promover a justica social e os direitos no trabalho,
por meio da criagcado de normas internacionais que orientem politicas publicas nos
paises-membros. Entre seus temas prioritarios esta a igualdade de género no
mundo do trabalho, expressa em convengdes como a Convengéo n® 100", que trata
da igualdade de remuneracgéao entre homens e mulheres por trabalho de igual valor.
Essas convencgbes foram ratificadas pelo Brasil, que se comprometeu a adotar

politicas de igualdade de remuneragao e oportunidades.

3.3 A Influéncia Internacional nas Leis Trabalhistas Brasileiras

As diretrizes estabelecidas por organismos internacionais como a ONU e a OIT
exerceram influéncia significativa sobre a legislagdo trabalhista brasileira,
especialmente no que diz respeito a igualdade salarial entre homens e mulheres.
Esse principio foi incorporado a Constituigdo Federal de 1988™, no artigo 7°, inciso
XXX, que assegura o direito a “salario igual para trabalho de igual valor”,

independentemente do sexo do trabalhador.

® ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Histéria da OIT. Disponivel em:
https://www.ilo.org/pt-pt/historia-da-oit?utm_source Acesso em: 13 out. 2025.

1 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Convengéo n° 100: Igualdade de
Remuneragéo. Disponivel em:
https://www.ilo.org/pt-pt/resource/c100-convencao-sobre-iqualdade-de-remuneracao-1951. Acesso
em: 13 out. 2025.

" BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Brasilia, DF: Camara dos
Deputados, 1988. Disponivel em:

https://www2.camara.leg.br/legin/fed/consti/1988/constituicac-1988-5-outubro-1988-322142-publicaca
ooriginal-1-pl.html. Acesso em: 26 out. 2025.



https://www2.camara.leg.br/legin/fed/consti/1988/constituicao-1988-5-outubro-1988-322142-publicacaooriginal-1-pl.html?utm_source=chatgpt.com
https://www2.camara.leg.br/legin/fed/consti/1988/constituicao-1988-5-outubro-1988-322142-publicacaooriginal-1-pl.html?utm_source=chatgpt.com
https://www2.camara.leg.br/legin/fed/consti/1988/constituicao-1988-5-outubro-1988-322142-publicacaooriginal-1-pl.html?utm_source=chatgpt.com
https://www.ilo.org/pt-pt/resource/c100-convencao-sobre-igualdade-de-remuneracao-1951
https://www.ilo.org/pt-pt/resource/c100-convencao-sobre-igualdade-de-remuneracao-1951
https://www.ilo.org/pt-pt/historia-da-oit?utm_source=chatgpt.com
https://www.ilo.org/pt-pt/historia-da-oit?utm_source
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Esse compromisso também se reflete na Consolidagdo das Leis do Trabalho'?
(CLT), principal norma reguladora das relagdes trabalhistas no Brasil. Criada em
1943, durante o governo de Getulio Vargas, a CLT teve como objetivo unificar e
organizar os direitos e deveres de empregados e empregadores, promovendo maior

estabilidade e seguranga nas relagdes de trabalho.

Entre os dispositivos mais relevantes da CLT no combate a desigualdade
salarial esta o Artigo 461, que trata da proibicdo de discriminagcao salarial entre
trabalhadores que exercam a mesma funcao. Esse artigo estabelece que, quando
um empregado desempenha funcgdes idénticas as de outro colega, com igual
produtividade e perfeicao técnica, e na mesma localidade, ambos devem receber a

mesma remuneracao, independentemente de sexo, nacionalidade ou idade.

2 BRASIL. Consolidagdo das Leis do Trabalho: CLT e normas correlatas. 5. ed. Brasilia: Senado
Federal, Coordenacgéo de Edi¢des Técnicas, 2022. Disponivel em:
https://www2.senado.leg.br/bdsf/bitstream/handle/id/603093/CLT normas_correlatas 5Sed.pdf .
Acesso em: 13 out. 2025.



https://www2.senado.leg.br/bdsf/bitstream/handle/id/603093/CLT_normas_correlatas_5ed.pdf
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4. A LEI N° 14.611/2023 E A IGUALDADE SALARIAL NO BRASIL

4.1 Contexto e Objetivos da Lei

A Lei n° 14.611, de 3 de julho de 2023, foi sancionada com o objetivo de
assegurar a igualdade salarial e de critérios remuneratérios entre mulheres e
homens que desempenham fungdes de igual valor ou ocupam o mesmo cargo.
Publicada no Diario Oficial da Unido em 4 de julho do mesmo ano, a legislagao
alterou dispositivos da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), especialmente o
artigo 461, ampliando os mecanismos de combate a discriminagao salarial por sexo,
raca, etnia, origem ou idade (BRASIL, Lei n° 14.611, de 3 de julho de 2023).

Seu diferencial estd na obrigatoriedade de transparéncia salarial, impondo as
empresas com 100 ou mais empregados a publicacdo semestral de relatérios com
dados anonimizados sobre remuneragdo, cargos e diversidade. Caso sejam
identificadas desigualdades, as empresas devem elaborar planos de agdo com
metas e prazos definidos, sob pena de san¢des como multas de até 3% da folha de
pagamento, limitadas a 100 salarios minimos, conforme prevé o art. 5°, §3°, da Lei
n°® 14.611/2023 (BRASIL, 2023).

A legislacdo atribui ao Poder Executivo a responsabilidade de instituir
protocolos de fiscalizacdo contra a discriminacdo salarial e de critérios
remuneratérios entre mulheres e homens, além de criar canais especificos para
denuncias e promover programas de capacitagao e inclusdo produtiva de mulheres,
incentivando sua presenga em cargos de lideranca e em setores historicamente
masculinos, conforme o art. 6° da Lei n° 14.611/2023 (BRASIL, 2023). Assim, a
norma nao se restringe ao aspecto remuneratério, mas busca fomentar
transformacdes estruturais e culturais nas relagdes de trabalho, promovendo a

equidade de género de forma mais ampla.

4.2 Instrumentos de Aplicacao e Fiscalizagao

Entre os principais mecanismos previstos pela Lei n° 14.611/2023,

destacam-se:
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4.2.1 Relatério de Transparéncia Salarial

O Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratorios é o
principal instrumento da lei, regulamentado pela Portaria MTE n°® 3.714/2023. Ele
determina que empresas com 100 ou mais funcionarios publiquem relatérios

semestrais com dados agrupados por cargo, género, raga, etnia e idade.

O relatério € fundamental para promover fiscalizagdo social e governamental
das praticas salariais, tornando as empresas mais responsaveis e transparentes. No
entanto, Nadia Demoliner LACERDA (2025), aponta desafios técnicos, como a falta
de clareza na metodologia utilizada pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE)
para o calculo das diferengas salariais, 0 que gera inseguranca juridica e dificuldade
de interpretagao dos resultados (LACERDA, 2025, p 86).

A autora ressalta ainda que, a metodologia inicial ndo separava remuneragoes
fixas de variaveis — como comissdes, adicionais e horas extras —, o que poderia
distorcer comparagdes entre trabalhadores. Essa lacuna foi parcialmente corrigida
apos a Nota Informativa n° 6/2024, que detalhou critérios de céalculo e composigao
salarial (LACERDA, 2025, p 87).

4.2.2 Plano de Agao e Responsabilidade Empresarial

Nos casos em que o relatorio identificar desigualdades salariais, a empresa é
notificada a elaborar um Plano de Ac¢do no prazo de até 90 dias, com metas e
prazos definidos, e com a participacdo de representantes sindicais e dos
empregados. A notificacdo é feita via Domicilio Eletrénico Trabalhista, conforme a
Portaria MTE n°® 3.214/2023 (LACERDA, 2025, pgs 88-89).

O nao cumprimento dessas exigéncias pode resultar em multas e agdes
judiciais por discriminacao, além de danos a imagem corporativa. Dessa forma, a lei
estimula a adogao de praticas concretas e o comprometimento institucional com a

equidade de género.

4.3 Avancos e Desafios

A Lei n® 14.611/2023 marcou um avang¢o importante no enfrentamento das

desigualdades de género no mercado de trabalho brasileiro, ao estabelecer
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instrumentos de transparéncia salarial e planos de agao corretivos. Contudo, como
observa LACERDA, a adocdo de tais medidas pode ter ocorrido de forma
precipitada, sem o devido planejamento institucional necessario a sua plena
efetividade (LACERDA, 2025, p. 83).

Além disso, os custos administrativos associados a implementacao da lei —
como investimento em sistemas, adequacao de processos e contratacdo de
consultorias — representam desafios, sobretudo para empresas de menor porte. A
autora adverte que o aumento dos custos pode levar a reducdo de equipes em

setores mais vulneraveis economicamente. (LACERDA, 2025, p. 83).

Outro ponto critico € a auséncia de incentivos governamentais para apoiar o
cumprimento das exigéncias legais. Diferente de paises como a Italia', que investiu
em programas de certificagdo de equidade salarial e educagao para mulheres, o
Brasil ainda nao oferece beneficios fiscais ou financeiros que estimulem o
engajamento empresarial. Essa lacuna pode levar a adesao superficial, com

relatérios pouco claros e baixa efetividade das medidas.

4.4 Observacgoes

A Lei n°® 14.611/2023 representa um avango juridico e social significativo, ao
reforcar o principio da igualdade de remuneragao por trabalho de igual valor e
introduzir instrumentos modernos de transparéncia e fiscalizagdo. Contudo, sua

plena efetividade depende de uma série de fatores complementares, entre eles:

¥ Em 2022, a ltdlia introduziu a certificacdo de igualdade de género, mediante a qual o governo

oferece incentivos fiscais para as empresas que alcangam determinado critério relacionados ao avan¢o da
diminuicdo de diferencas de género. Elas ganham um certificado de equidade salarial e tém direito a reducado
de 1% no seu percentual de contribuicdo para a seguridade social, limitado ao maximo de 50.000 euros por
ano.

A iniciativa é complementada por investimentos de cerca de 4,6 bilhGes de euros na expansado de
creches e servigos de cuidados infantis, além de 400 milhGes de euros em programas profissionais em setores
denominados por homem e capacitagdo de mulheres LACERDAres ligados a ciéncias, tecnologia, engenharia e
matematica - os conhecidos programas STEM. (Apud Lacerda, 2025 p. 64)
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e A Maior clareza metodolégica nos relatérios de transparéncia;

e Capacitacao técnica das empresas para adequacgao aos requisitos legais;

e Apoio governamental por meio de incentivos fiscais e programas de inclusao;

e Mudanca cultural que promova o reconhecimento do trabalho feminino e

elimine esteredtipos de género.

Em sintese, a lei constitui um passo importante rumo a equidade, mas sua
consolidagdo requer integracdo entre legislacdo, fiscalizagdo e conscientizagao
social. A efetividade do marco legal dependera, sobretudo, da participacao ativa das
empresas, do Estado e da sociedade na construgdo de um mercado de trabalho

mais justo e igualitario.
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5. PESQUISA DE CAMPO

5.1 Contexto e Perfil dos Respondentes

A pesquisa foi aplicada entre os meses de junho a outubro de 2025,
abrangendo trabalhadores de diferentes niveis hierarquicos, desde estagiarios até
proprietarios de empresas. A coleta de dados foi realizada por meio de abordagens
diretas e via grupos de WhatsApp, o que possibilitou alcangar uma amostra
diversificada de respondentes e distintos perfis organizacionais. O estudo teve como
foco analisar a eficacia da Lei n® 14.611/2023, que trata da igualdade salarial entre
homens e mulheres, buscando compreender como essa legislagéo tem se refletido
na pratica e se ha diferengas perceptiveis entre empresas com 100 ou mais

funcionarios e aquelas de menor porte.

Participaram 86 respondentes, sendo 62,8% homens e 37,2% mulheres.
Quanto ao tamanho da empresa: 25,6% trabalham em organiza¢gdes com menos de
50 funcionarios, 25,6% em empresas de 50 a 99 funcionarios, 25,6% em empresas
de 100 a 499 funcionarios e 41,9% em empresas com 500 ou mais colaboradores.

Conforme demonstrado nos graficos dois e trés .

Grafico 02 - Género dos participantes.

1 - Qual o seu género?

86 respostas

@® Homem
@ Mulher
Prefiro ndo responder

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores (2025).
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Grafico 03 - Quantidade de funcionarios.

2 - Quantos funcionarios aproximadamente tem a empresa onde trabalha?

=

86 respostas

@ Menos de 50

@ De 50a99

@ De 100 a 499

@ De 500 ou mais funcionarios

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores (2025).

Em relacao ao nivel de atuagao, 34,9% atuam em funcbes administrativas ou
de suporte, 29,1% em posi¢gdes de lideranga, 22,1% como estagiarios ou
aprendizes, e 11,6% em funcbes operacionais ou técnicas. llustrado no grafico
quatro logo apds o texto. Esse perfil diversificado possibilita uma analise abrangente

sobre o conhecimento e a percepcao da Lei n® 14.611/2023 no mercado de trabalho.

Grafico 04 - Nivel de atuagéo dos colaboradores na empresa.

3 - Qual é o seu nivel de atuagao na empresa onde trabalha?
86 respostas

@ Estagiario / Aprendiz

@ Operacional / Técnico
@ Administrativo / Suporte
@ Lideranga / Gestéo

@ Diretoria / Alta Gestao
@ Empresario / Proprietario

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores (2025).
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5.2 Conhecimento e Percepcao da Lei n° 14.611/2023

Em relagdo ao conhecimento da lei, apenas 9,3% afirmaram compreender seus
conteudos de forma aprofundada, enquanto 25,6% possuem conhecimento basico.
Mais da metade dos respondentes (51,2%) ja ouviu falar da lei, mas ndo sabe
detalhes, e 14% desconhecem completamente a legislagdo. Como demonstrado no
grafico cinco. Esses dados revelam que, embora a lei represente um avango legal,
ha significativa lacuna de informacao entre os trabalhadores, o que pode impactar a

efetividade de suas medidas.

Grafico 05 - Conhecimento da Lei n°® 14.611/2023.

4 - Vocé conhece a Lei n°14.611/2023, que estabelece igualdade salarial entre homens e
mulheres?

86 respostas

® Sim, conheco e entendo bem seus
conteudos

@ Tenho conhecimento basico, mas nao
detalhado

Nao conhego

w @ Ja ouvi falar, mas nZo sei detalhes

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores (2025).

5.3 Medidas Adotadas pelas Empresas

Quando questionados sobre agdes implementadas pelas empresas apods a
publicacéo da lei:

e Apenas 10,5% realizaram diagnéstico de cargos e salarios;

e 5,8% publicaram relatérios de transparéncia salarial;
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e 5,8% promoveram reajustes salariais;

e 8,1% estabeleceram politicas internas de igualdade;

e 19,8% nao adotaram nenhuma acéo;

e 61,6% nao souberam informar.

Essas informacdes evidenciam que, na pratica, a implementacéo da lei ainda é
limitada, sobretudo em empresas menores ou com menor estrutura organizacional.

Os resultados estao expostos no grafico seis.

Grafico 06 - Medidas adotadas pelas empresas apoés a Lei 14.611/23.

5 - Apos a publicacdo da Lei n° 14.611/2023, sua empresa adotou alguma das seguintes

medidas? Marque todas as opgdes que se aplicam:
86 respostas

Realizou diagndstico de cargos e
salarios

Publicou relatério de
transparéncia salarial

Promoveu reajustes salariais
para equiparagao entre homen...
Estabeleceu politicas internas de
igualdade de género

Nao adotou nenhuma agéo até o
momento

9 (10,5%)

—5 (5,8%)

7 (8,1%)

11 (12,8%)

17 (19,8%)
Nao sei dizer 53 (61,6%)

0 20 40 60

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores (2025).

5.4 Politicas de Igualdade e Percepg¢ao de Equidade

A pesquisa apontou que apenas 17,4% dos respondentes identificaram a

existéncia de politicas ou ferramentas de acompanhamento da igualdade salarial em
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suas empresas, enquanto 54,7% afirmaram que nao existem tais politicas e 27,9%

nao souberam responder.

Quanto a percepcgao de equidade salarial, apenas 14% acreditam que homens
e mulheres recebem salarios iguais para cargos semelhantes, 29,1% percebem
desigualdade, e 57% n&o souberam opinar. De forma semelhante, apenas 10,5%
consideram que as oportunidades de crescimento profissional s&o iguais, 16,3%

afirmam que ndo sao iguais e 73,3% nao souberam opinar.

Esses resultados indicam que mesmo quando as empresas podem adotar
medidas legais, a percepg¢ao de desigualdade e a falta de politicas formais ainda s&o
predominantes, refletindo a necessidade de maior transparéncia e conscientizagao

interna.
As informacgdes foram representadas nos graficos sete e oito.

Grafico 07 - Politicas e ferramentas adotadas pelas empresas para monitorar a

igualdade salarial.

6— A empresa onde vocé trabalha adota alguma politica ou ferramenta para acompanhar a
igualdade salarial entre homens e mulheres?

86 respostas

® Sim
® Nao

Nao sei dizer

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores (2025).

Grafico 08 - Percepcgao sobre igualdade salarial entre homens e mulheres em cargos
equivalentes.



7 — Vocé acredita que homens e mulheres recebem salarios iguais para cargos semelhantes na sua

empresa?
86 respostas

® Sim
® Nzo

N&o sei dizer

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores (2025).

5.5 Causas Percebidas da Desigualdade Salarial

Sobre os fatores que geram diferengas salariais entre homens e mulheres:

e 14% indicaram mérito individual;

e 9,3% apontaram fatores culturais e estruturais;

e 23,3% consideraram ambos os fatores;

e 53,5% nao souberam opinar.
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A predominancia de respostas “ndao sei dizer” sugere incerteza ou

desconhecimento sobre as causas reais da desigualdade, reforgando a necessidade

de instrumentos de transparéncia, como os relatérios previstos na lei.

Os dados estao ilustrados no grafico nove
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Grafico 09 - Fatores atribuidos a desigualdade salarial de género.

10 — Na sua opinido, a diferenca salarial entre homens e mulheres, quando existe, ocorre
principalmente devido a:

86 respostas

@ Mérito individual
@ Fatores culturais e estruturais

Ambos
A @ N3o sei dizer

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores (2025).

5.6 Disposicao para Denunciar Desigualdades

Quanto a disposi¢cao para denunciar desigualdade salarial: 26,7% afirmaram
que se sentiriam confortaveis em reportar irregularidades, 22,1% disseram que nao
se sentiriam a vontade, e 51,2% nao souberam opinar. Esses numeros refletem uma
inseguranga significativa quanto aos canais de denuncia e a protecédo legal,
evidenciando a necessidade de refor¢co das politicas de comunicagdao e mecanismos

de protecéao ao trabalhador.
Segue ilustragéo grafica.

Grafico 10 - Disposi¢ao dos trabalhadores para denunciar desigualdade salarial no

ambiente de trabalho.
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9 — Caso vocé percebesse desigualdade salarial na empresa onde trabalha, sentiria-se confortavel

para denunciar a situagao?
86 respostas

® Sim
® Nzo

N&o sei dizer

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores (2025).

A inseguranca refletida nos dados, 51,2% dos candidatos ndo souberam se
denunciaria caso soubesse de ocorréncias de desigualdade no ambiente laboral,
mostra o que Beauvoir denomina ‘habito social' de subordinagéo feminina, que se
perpetua culturalmente mesmo diante de direitos reconhecidos legalmente. Nesse
mesmo sentido, Pritsch (2021) observa que, embora existam instrumentos legais
eficazes contra a discriminagdo, as mulheres raramente recorrem a via judicial para
reivindicar esses direitos. Segundo o autor, isso ocorre nao apenas por
desconhecimento ou medo de retaliagdo, mas também porque a desigualdade é
frequentemente naturalizada e internalizada, levando muitas trabalhadoras a
aceitarem a injustica como parte da normalidade social. Essa analise complementa a
perspectiva de Beauvoir ao evidenciar que o problema ndo se restringe ao campo
legal, mas envolve também a efetividade social do direito e a confianga nas

instituicdes.
5.7 Comentarios dos Respondentes

Entre as respostas abertas, destacam-se:

* Mesmo quando os direitos Ihe sdo abstratamente reconhecidos, um longo habito impede
gue encontre nos costumes sua expressao concreta. (BEAUVOIR, 2019, p. 26).
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e Reconhecimento de situagbes em que a igualdade salarial ja ocorre;

e Criticas a falta de estrutura do pais para aplicar plenamente a lei;

e \Valorizagao da meritocracia, com opinides divergentes sobre a intervencéo

legal para equiparacgao salarial;

e Apoio a igualdade salarial como forma justa de reconhecimento profissional.

Esses comentarios indicam que, apesar do avango legal representado pela Lei
n°® 14.611/2023, sua aplicagao pratica ainda enfrenta resisténcia cultural e desafios

operacionais, reforcando o debate entre meritocracia e equidade de género.
5.8 Discussao dos Resultados
A analise da pesquisa permite concluir que:

1. O conhecimento limitado da lei compromete sua efetividade;

2. A implementagdo pratica das medidas previstas ainda € restrita,

especialmente em empresas menores ou menos estruturadas;

3. A percepgao de desigualdade salarial e de oportunidades permanece

significativa;

4. Ha incerteza quanto as causas da desigualdade e inseguranca em relagéo a

denuncia de irregularidades;

5. A opinido dos trabalhadores revela um debate cultural em curso sobre
meritocracia e igualdade de género, alinhando-se as reflexdes de Beauvoir e

Adichie sobre normas sociais e histéricas de desigualdade.

A hesitacdo em denunciar e a falta de percepgéo sobre a desigualdade revelam

a persisténcia de construgbes simbdlicas que, conforme Beauvoir (2019),
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naturalizam a subordinagdo feminina, e que, segundo Adichie (2015), s&o
produzidas culturalmente como normas sociais, perpetuando a desigualdade mesmo

em contextos legalmente igualitarios.
Em sintese, a Lei n® 14.611/2023 representa um avango juridico relevante, mas

mudanga cultural dentro das organizagdes, garantindo que o principio da

igualdade salarial seja uma realidade concreta no mercado de trabalho brasileiro.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A andlise desenvolvida ao longo deste trabalho evidencia que a desigualdade
salarial entre homens e mulheres € um fendmeno complexo, sustentado por fatores
historicos, culturais e institucionais que ultrapassam a simples diferenca de
rendimentos. Desde as reflexdes de Simone de Beauvoir, que apontou a mulher
como o “Outro” na estrutura social, até as discussdes contemporaneas de
Chimamanda Ngozi Adichie sobre o papel da cultura na formacgao de estereétipos de
género, observa-se que a disparidade salarial reflete uma desigualdade simbdlica e

estrutural ainda presente no mundo do trabalho.

A promulgacado da Lei n°® 14.611/2023 representa um marco importante na
trajetéria da busca por igualdade de género no Brasil, ao instituir mecanismos de
transparéncia e responsabilizacdo das empresas. No entanto, os resultados da
pesquisa de campo demonstram que o desconhecimento da lei e a falta de
implementacdo pratica limitam sua efetividade. A persisténcia da desigualdade
salarial indica que a legislagdo, embora necessaria, ndo é suficiente por si so: é
imprescindivel promover uma mudanga cultural que valorize o trabalho feminino e

elimine as barreiras simbdlicas que ainda o desvalorizam.

Conclui-se que a verdadeira igualdade salarial exige uma combinagao de
esforgos — legais, institucionais e sociais. E preciso ampliar o acesso a informacéo,
incentivar a fiscalizagao e fortalecer politicas publicas que assegurem oportunidades
reais de crescimento profissional para as mulheres. A equidade de género, portanto,
deve ser compreendida ndo apenas como uma meta juridica, mas como um
compromisso ético e coletivo com a justica social e com a construgdo de uma

sociedade mais igualitaria.
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