


DIRETRIZES PARA 0S PLANOS
DE ACAO PARA MITIGACAODAS
DESIGUALDADES SALARIAIS

Lei n®14.611/2023, Decreto n° 11.795/2023, Portaria MTE
n°3.714/2023 e Instru¢cdo Normativa GM/MTE n° 6/2024



A Lein®14.611/2023 foi aprovada em 3 de julho de 2023 e dispoe
sobre a igualdade salarial e de critérios remuneratorios entre
mulheres e homens; além de alterar o Art. 461 da Consolidacao
das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n°® 5452, de 1°
de maio de 1943.

A novidade da lei € que ela prevé medidas para garantir seu
cumprimento, com foco na transparéncia salarial, na fiscalizacao,
na denuncia, na capacitacao de gestores e liderangas visando a
mudancga na forma como encaram o trabalho das mulheres e na
propria preparacao de mulheres para ingressar, permanecer e
ascender no mercado de trabalho em igualdade de condicoes

com 0s homens, prevendo multas em caso de descumprimento.




*

DECRETO 11.795/2023, PORTARIA MTE N°3.714/2023
E INSTRUCAO NORMATIVA GM MTE N°6/2024

Desde 2023, empresas com 100 (cem) ou mais empregados,
deverao publicar a cada semestre relatorios de transparéncia
salarial e de critérios remuneratorios em Portal eletronico do
Ministério do Trabalho e Emprego.

Identificada diferencga salarial injustificada ou de critérios
remuneratorios entre mulheres e homens no trabalho, as empresas
deverao apresentar ao Ministéerio do Trabalho e Emprego, plano de
acao, bem como as acdes implementadas para mitigar a desigualdade,
com metas e prazos, garantida a participacao de representantes das
entidades sindicais, que devera conter obrigatoriamente:

. As medidas a serem adotadas com escala de prioridade, com
definicao de metas, prazos, responsaveis e afericao de resultados;
Il. Cronograma de execucgao;
lll. Avaliacao das medidas com periodicidade minima semestral
IV.. A criacao e implementagao de programas voltados a:
a) capacitacao de gestores, liderancas e empregados sobre
equidade entre mulheres e homens no mercado de trabalho;
b) promocao da diversidade e da inclusao no ambiente
de trabalho; e
c) capacitagcao e formacao de mulheres para ingresso,
permanéncia e ascensao profissional em igualdade de
condicdes com os homens.




O Plano de Acao para mitigagao da desigualdade salarial devera
ser apresentado no prazo de 90 (noventa) dias, prazo que sera
contado da notificacao enviada pela Auditoria-Fiscal do Trabalho.

Mas atencao! Sempre que constatada diferenca salarial de
maneira injustificada ou de critérios remuneratorios, o empregador
devera promover medidas para mitigacao dessa situacao,
independentemente da fiscalizacao do trabalho.

Na elaboracao e implementacao do plano de acao sera garantida
a participacao de representantes de entidades sindicais e de
representantes dos empregados nos locais de trabalho, conforme
previsto em norma coletiva ou, na auséncia desta, por meio de uma
comissao de empregados.

Uma copia do plano de agao para mitigacao da desigualdade

salarial deve ser obrigatoriamente depositada na entidade sindical

representativa da categoria profissional.




DIRETRIZES
GERAIS

Considerando a constatacao de desigualdades salariais nao
justificadas por critérios objetivos apresentados pelas empresas,
o Plano de Mitigacao devera obrigatoriamente detalhar as agoes
concretas a serem adotadas para a correcao dessas distorcoes,
assegurando que a desigualdade identificada resulte em
medidas efetivas, mensuraveis e monitoraveis, e nao apenas
em agoes declaratorias.

Os Planos de Mitigacao das Desigualdades Salariais devem
ser compreendidos como instrumentos obrigatorios, estruturantes
e permanentes, destinados nao apenas a correcao pontual de
distorgcées, mas a transformacgao das praticas institucionais que
historicamente produzem e reproduzem desigualdades salariais
entre mulheres e homens.

O formato € de livre escolha do empregador, podendo ser
elaborado e armazenado em meio digital com certificado ICP-Brasil.

A elaboracao do Plano de Acao para Mitigagao da Desigualdade
Salarial podera ser realizada de maneira centralizada na empresa
com mais de um estabelecimento, devendo ser consideras as
especificidades de cada unidade na sua implementacao e execugao.

11




PLANO DE CORRECAO PROGRESSIVA

DIHETHIZES pAnA DAS DESIGUALDADES SALARIAIS
]

A ELABonAcAo Dos - O Plano de Agao devera conter obrigatoriamente:

PLANOS DE MITIGACAO

¥ Medidas a serem adotadas com escala de prioridade

- detalhamento das agdes corretivas especificas para
eliminar a desigualdade identificada, incluindo a escala
de prioridade de sua implementacao. Ex: reducao de
x% na diferenca salarial média entre grupos de CBOs
comparaveis, namesma fungao, conforme cronogramade
execucao e resultado aferido conforme relatorios internos
de folha de pagamento e analise de remuneracao;

¥ Metas, prazos e mecanismos de afericdo - definicdo de
objetivos quantificaveis e critérios qualitativos de reducao
da desigualdade, com cronograma claro de execugao.
Ex: Publicacao e implementagao de planos de cargos
e salarios revisado e aprovado, com prazo de vigéncia
inicial, que estabeleca os critérios de promogao dos
empregados e empregadas.

#* Planejamentoanual - cronograma de execucao detalhado
das medidas e programas previstos. Ex: Cronograma anual
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com previsao de 100% de execucao das etapas previstas
no cronograma conforme relatorio de acompanhamento
da execucao;

¥ Avaliacdo Semestral - realizacdo de analise dos resultados
alcancados que, no minimo, devera ser realizado com
periodicidade semestral. Ex: Relatério de avaliacao realizado,
divulgado aos empregados e entregue aos participantes do
plano, inclusive a entidade sindical profissional.

z REVISAO DOS CRITERIOS DE CARGOS,
SALARIOS E PROGRESSAO PROFISSIONAL

Como medida estrutural de mitigacao, as empresas poderao
promover:

¥ Revisdo de seus sistemas internos de gestdo de pessoas,
neles incluido a forma de contracao;

¥ Critérios objetivos e de transparéncia para promogao,
progressao funcional e reajuste salarial dos empregados;

¥ Revisdo das descrigdes de cargos e fungdes, de modo
a eliminar critérios subjetivos, discriminatorios ou
indiretamente excludentes;

¥ Garantia de igualdade de acesso de mulheres e homens
as oportunidades de promogao, qualificacao profissional e
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ocupagao de cargos de lideranga;

¥ Promocao de praticas de apoio ao retorno ao trabalho das
mulheres apos a licenca maternidade, parentalidade e
compartilhamento das responsabilidades do cuidado.

¥ Criacdo de programas de capacitagdo de gestores,
liderancas e empregados a respeito do tema da equidade
entre mulheres e homens no mercado de trabalho,
promocao de diversidade e inclusao no ambiente de
trabalho e capacitacao e formacao de mulheres para o
ingresso, permanéncia e ascensao no mercado de trabalho
em igualdade de condigdoes com os homens.

3 POLITICAS DE ENFRENTAMENTO AS
DESIGUALDADES DE GENERO E RACA

Os Relatorios de Transparéncia e Igualdade Salarial, divulgados
pelo Ministéerio do Trabalho e Emprego (MTE) e Ministério das
Mulheres, apontam que as mulheres negras enfrentam a maior
disparidade salarial no mercado de trabalho brasileiro. Nesse
contexto, recomenda-se que o Plano de Mitigacao incorpore
politicas especificas voltadas ao enfrentamento das desigualdades
estruturais de género e raca, como:

¥ Programas institucionais de promocgao da igualdade de
género e raga, com metas definidas e mecanismos de
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acompanhamento;
Reconhecendo o impacto desigual do trabalho de cuidado sobre
Programas institucionais de apoio as mulheres vitimas a trajetoria profissional das mulheres, recomenda-se que os

de violéncia; Planos de Mitigacao contenham a previsao:

Capacitacao periodica de gestores, liderancas e equipes
de recursos humanos sobre discriminagao, enfrentamento
a violéncia contra as mulheres e igualdade salarial;

Implementacao de canais seguros, confidenciais e
acessiveis para denuncias de discriminacao salarial,
violéncia contra as mulheres, assédio moral ou sexual no
ambiente de trabalho;

Capacitacao e formacao de mulheres para o ingresso,
permanéncia e ascensao profissional em igualdade de
condigoes;

Adocao de medidas para ampliar a presenca de mulheres,
especialmente mulheres negras, no total de efetivos, em
cargos de chefia e decisao.
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Incentivo a licenca parental compartilhada e ampliacao
de licenca maternidade como forma de redistribuir
responsabilidades cuidado;

Adocao de medidas de apoio ao cuidado, tais como auxilio-
creche, parcerias com servicos publicos, comunitarios ou
outras iniciativas equivalentes;

Garantia de afastamentos relacionados ao cuidado nao
resultem prejuizos salariais, funcionais ou de progressao
de carreira;

Avaliacao de jornadas e modalidades de trabalho

compativeis com a conciliagao entre trabalho remunerado
e responsabilidades familiares.
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TRANSPARENCIA, MONITORAMENTO
E PARTICIPACAO SOCIAL

A efetividade dos Planos de Mitigacao devera ser assegurada
por meio de:
¥ Divulgacao periddica dos avancos e resultados alcangados
na reducao das desigualdades salariais;

#¥ Monitoramento continuo dos indicadores de igualdade
salarial, com atualizacao regular;

¥ Participacdo de representacdes sindicais, comissdes
internas ou coletivos de trabalhadores na elaboracgao,
implementacao e acompanhamento do plano;

¥ Incorporacao das agdes de mitigacao aos instrumentos de
negociagao coletiva, sempre que aplicavel,

¥ A Auditoria-Fiscal do Trabalho avaliara a adequacao do
plano e podera solicitar ajustes ou a elaboracao de um

novo plano caso o anterior seja considerado inadequado
para sua finalidade.
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