NOTA TECNICA ACERCA DOS RELATORIOS DE
TRANSPARENCIA E IGUALDADE SALARIAL DO
MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO

Publicada no ano passado, a Lei 14.611/2023, que
dispde sobre a igualdade salarial e critérios
remuneratorios entre homens e mulheres, representa
significativo avanco legislativo na busca pela equidade
nos ambientes laborais. Ao estabelecer diretrizes e
obrigacdes legais para garantir igualdade de
remuneracdo, a legislacdo reflete o compromisso do
Estado em combater a discriminacgdo salarial com base
em género, raca, etnia e idade e promover um
mercado de trabalho justo e inclusivo.

Nesse contexto, é importante ressaltar que, embora a
divulgacdo desses relatdrios tenha louvdvel objetivo,
os dados neles contidos ndo refletem com precisdo a
realidade das nossas empresas, eis que ha evidente
falta de correspondéncia entre os critérios para a
apuracao dos dados apresentados e as especificidades
dos dados legais utilizados para avaliacdo da existéncia
de eventuais discrepancias salariais.

Os relatérios tiveram como base informag8es do ano
de 2022, apesar das empresas terem sido obrigadas a
preencher formulédrios com dados do ano de 2023, o
que por si ja demonstra uma enorme defasagem
temporal e desconsidera todas as iniciativas e
mudangas de funcdo, promocgdes, admissdes
realizadas de 2022 até o presente momento: marco de
2024.

Além disso, como se sabe, na confeccdo dos relatorios
foi utilizada a Classificagdo Brasileira de Ocupacdes
(CBO), que divide as fungdes na empresa em grandes
grupos (chamados de familias) e que ndo capturam
adequadamente a complexidade das fungbes, cargos
e as responsabilidades dos colaboradores. Importante

ressaltar que as empresas ndo  tiveram
esclarecimentos ou a oportunidade de contribuir
sobre critérios dos indicadores utilizados, ainda que
possuam cada uma as suas proprias peculiaridades.

Sob esse contexto, os relatdrios apontam uma analise
especifica com base na classificagcdo de cargos no CBO,
mas que, na pratica, ao verificar a realidade das
empresas, temos dados pouco precisos e que sugerem
disparidades salariais que inexistem.

Em um rdpido detalhamento, a distribuicdo das
pessoas nos graficos comparativos de “cargos” dos
relatdrios é realizada de acordo com a familia do
mencionado CBO, contudo é evidente que essa
organizacdo ndo poderia ser adotada como padrdo
comparativo, eis que permite que na mesma
classificagdo — gerando comparagdo entre os cargos —
sejam encontrados cargos de hierarquia diversa. Em
suma, por exemplo, no CBO de Grupo 1, encontra-se
a funcdo de Diretor e de Analista de Marketing, o que
compara a remuneragdo dos dois cargos e certamente
gera uma amostragem indevida de desigualdade
salarial equivocada.

Ndo seria demais destacar que em todas as analises
realizadas por nés ndo foi registrada qualquer
divergéncia que viole o inciso | do art. 52 da
Constituicdo Federal ou o artigo 461 da Consolidagdo
das Leis do Trabalho, isto é, uma vez que idéntica a
funcdo, o valor do trabalho prestado e a localidade do
exercicio dos servigos, também idéntico sera o salario
correspondido, sem qualquer distingdo de sexo,
nacionalidade ou idade.

Ressalta-se que apesar de conter informagdes que
divergem da realidade da empresa, temos um
verdadeiro compromisso com a conformidade legal e
regulatéria, por isso da-se a publicagdo do Relatério de

Transparéncia elaborado pelo Ministério do Trabalho
e Emprego, cumprindo-se obrigacdo legalmente
imposta.

Ainda nesse contexto, reitera-se, através da presente
nota técnica, a importancia do exercicio da liberdade
empresarial no contexto da implementacdo de
politicas de igualdade salarial. Isso porque, embora a
legislacdo estabeleca diretrizes e obrigacbes legais
para garantir a igualdade de remuneracdo, as
empresas deve ser resguardado espaco para adaptar
suas politicas internas de acordo com suas
necessidades e realidades especificas.

Ao fim, apesar de todas as criticas tecidas sobre o
formato, é importante ressaltar a nobre iniciativa e
todos os beneficios que podem ser obtidos para uma
discussdo transparente acerca de equidade salarial.

Por assim ser, reafirmando o compromisso das
empresas da Divisdo Comércio com a promogao de
uma sociedade mais justa e equalitaria, bem como,
ressaltando a nossa funcdo social, é imperativo
ressaltar e fortalecer o nosso firme empenho no
combate a todas as formas de discriminacao,
concentrando esforcos de forma especial na busca
continua pelaigualdade salarial entre os géneros. Este
comprometimento, além de ser uma prioridade
inegociavel, é crucial para um ambiente de trabalho
justo e inclusivo.
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Politicas de confratagdo de mulheres (negras, com deficiéncia, em situagio de violéncia, chefes de

familia, LGBTH A+)

Para cada gupo de ocupacio que nio apesanta caloulo da dferenca, paa salsnio de contratacio ou para remunenacio mada, pode ter ocomido um dos
e motives:(1) por e menos de trés mulbenss; (2) por ter menas de Irés hamens; (3) por ndo ter mulberes; (4) por ndo ter hamerns; (3) por nao ter nds Poliicas de promogio de mulheres para cargos de diregio e geréncia

homers nem irds muiheres raguele grupo coupaciona; (5) por ndo ber nem homens nem mulhenes naguale grupo ooupacional.

Fonte: eSocial. Rais 2022 e Portal Emprega Brasil mar.2024



