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Igualdade salarial: decisao do STF transforma
transparéncia em obrigacao permanente das empresas

recente decisdo do STF que confir-
Amou a constitucionalidade da Lei

14.611/2023 representa um marco
importante na consolidacdo da igualdade
salarial entre homens e mulheres no Brasil.
O julgamento sinaliza mudanca relevante
na forma como as empresas deverao tratar
suas politicas remuneratdrias, seus proces-
sos internos e sua governanga trabalhista.

Ao validar a legislacdo, o STF consolidou a
transparéncia salarial como um dever empre-
sarial. Na pratica, organizacdes com mais de
100 empregados passarao a ser submetidas a
maior fiscalizacio sobre suas politicas de remu-
neragao, com o objetivo de identificar e corrigir
eventuais desigualdades salariais entre homens
emulheres.

A decisdo reforca que a igualdade salarial
nao pode permanecer apenas no plano das
intencdes ou dos discursos institucionais. As
empresas serdo cada vez mais cobradas a ado-
tar critérios objetivos de remuneracao, manter
documentacdo adequada de suas politicas in-
ternas e implementar mecanismos efetivos de
prevencdo e correcdo de desigualdades. O tema
deixa de ser apenas uma obrigacao formal e
passa a integrar a propria gestao de pessoas e 0

compliance trabalhista.

Mas isso ndo significa o fim dos debates
judiciais. As controvérsias tendem agora a mi-
grar para aspectos praticos da sua aplicagdo,
envolvendo questdes como a forma de divul-
gacao dos relatdrios de transparéncia salarial,
o tratamento de dados pessoais, os critérios de
fiscalizacdo e a proporcionalidade das penali-
dades aplicadas as empresas.

Nesse contexto, a remuneracao tende a ser
tratada cada vez mais como um tema de com-
pliance trabalhista. Planos de cargos e saldrios,
critérios de promogao, avaliagoes de desempe-
nho, politicas de bonus, remuneracao variavel
e processos de contratacdo precisarao estar
adequadamente documentados. Isso porque,
diante de eventuais diferencas salariais entre
homens e mulheres, cabera as empresas de-
monstrar que tais distingoes decorrem de crité-
rios objetivos, legitimos e nao discriminatérios.

A exigéncia dos relatérios de transparén-
cia salarial também traz novos desafios. Nao
necessariamente porque aumentara o nime-
ro de agoes trabalhistas, mas porque podera
evidenciar desigualdades remuneratdrias sem
justificativas claras. Nesses casos, cresce a pos-
sibilidade de questionamentos por parte de
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empregados, sindicatos e do Ministério Ptiblico
do Trabalho.

O risco é ainda maior quando as empresas
nao possuem critérios bem definidos para pro-
mogdes, evolucdo profissional, remuneracdo
variavel ou avaliacdo de desempenho. Por isso,
a documentacdo passa a assumir papel central
na prevencao de litigios. Outro ponto sensivel
envolve a relacio entre transparéncia salarial e
protecao de dados pessoais. O cumprimento da
obrigacdo legal ndo pode resultar na exposicao
individual de empregados.

A divulgagdo das informagdes deve obser-
var os principios da Lei Geral de Protecdo de
Dados (LGPD). A recomendacéo é de que os
dados sejam apresentados de forma agregada,
sem identificacdo nominal e sem permitir a in-
dividualizacdo indireta de trabalhadores.

Também é importante que as empresas
compreendam que diferencas salariais nao sao,
por si s6, ilicitas. A legislacao nao exige unifor-
midade absoluta de remuneracéo, mas sim que
eventuais diferencas estejam fundamentadas
em fatores legitimos, como experiéncia profis-
sional, produtividade, desempenho, grau de
responsabilidade, complexidade das fungoes
ou outros critérios objetivos de carreira.

Para isso, serd fundamental manter descri-
coes de cargos atualizadas, planos de carreira
estruturados, avaliagoes de desempenho con-
sistentes, registros da evolucao salarial e poli-
ticas claras de remuneracao variavel. Esses cri-
térios precisam ser previamente estabelecidos,
conhecidos internamente e aplicados de forma
uniforme, independentemente do género do
trabalhador.

O mercado tende a avaliar ndo apenas
os resultados remuneratdrios, mas também
a transparéncia e a consisténcia das politicas
internas de gestdo de pessoas. Ainda assim, é
importante reconhecer que a decisao judicial,
isoladamente, ndo elimina a desigualdade de
género.

O julgamento representa um avanco sig-
nificativo ao afastar dividas sobre a constitu-
cionalidade da lei e fortalecer sua aplicagao.
Contudo, sua efetividade dependera da atuagao
dos drgaos de fiscalizacdo, da qualidade das
informacoes produzidas, da participago sin-
dical e, principalmente, do comprometimento
das préprias empresas com politicas internas
efetivas. O maior desafio ndo estd na criacao de
novas obrigacoes legais, mas na capacidade de
implementa-las de forma consistente.
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O fim da escala 6x1 esconde riscos previdenciarios

s equipes de gestao de pessoas, que
Ajj enfrentam o desafio de gerenciar
emandas multidisciplinares dentro
das empresas, poderdo se deparar com um
cenario ainda mais complexo e pouco ex-
plorado devido a iminente reorganizagao
das jornadas de trabalho com o fim da esca-
la 6X1. Essas mudancas tendem a redefinir
tanto as relacoes trabalhistas quanto a carga
previdenciaria das empresas.

O texto a ser avaliado pelo Senado traz,
inicialmente, a promessa de uma transicao
equilibrada, com prazo de dois anos para
que as empresas se adaptem as reducdes
graduais na carga hordria semanal maxima
e com uma compensacao financeira para os
empregadores advinda da reducéo de custo
com FGTS. Em tese, 0o modelo suaviza os im-
pactos previstos, mas o cendrio de transicao

nos préximos dois anos esconde uma arma-
dilha de complexidade operacional.

As empresas, essencialmente suas equi-
pes de gestdo de pessoas, precisarao geren-
ciar simultaneamente uma demanda de
reajustes contratuais com a parcela da forca
de trabalho que nao se encaixar mais nos
limites méximos semanais, readequar, cus-
tos operacionais e estruturar processos de
recontratacdo.

Paralelamente, o impacto na rotativi-
dade ainda nao é claro, e parece ser uma
equagcao especifica para cada setor e seu
contexto. Se, por um lado, a diminuicdo de
carga semanal pode reduzir os indices de
burnout e, por consequéncia, a rotatividade
das empresas, por outro, a reducéo do custo
do FGTS e da multa pode incentivar uma
aceleracdo nos programas de desligamento

nas empresas. Mesmo que este movimento
ndo gere uma demanda adicional de recon-
tratacdo, o impacto operacional para a area
de gestdo de pessoas serd relevante.

Além disso, o reflexo da transicao po-
dera ser ainda mais relevante para alguns
setores especificos da economia. Seg-
mentos como varejo, alimentacdo, saude,
e seguranca, por exemplo, muitas vezes
dependem diretamente da escala 6x1 e de
mao de obra intensiva em um mercado
de trabalho com escassez de profissionais
qualificados. A reorganizacdo da forca de
trabalho em escalas 5x2 pode representar
um desafio operacional intenso, que no-
vamente recaird sobre os times de gestao
de pessoas. Em alguns cenarios e setores
econdmicos, as novas diretrizes represen-
tardo renuncia de receita.

Soma-se a esse novo desafio o peso pe-
rene de se manter atualizado em relagéo as
constantes mudangas da legislacao, juris-
prudéncias e diretrizes infralegais relativas
a tributacao sobre a folha. Prevejo que esse
desafio, ja bastante imponente no cendrio
atual, pode se tornar praticamente impossi-
vel para os times internos de gestao de pes-
soas apods a aprovacao do texto conforme foi
encaminhado ao Senado. E as consequén-
cias disso podem se tornar evidentes apenas
alongo prazo.

Portanto, a gestdo fiscal estruturada ga-
nha importancia crucial, tornando indis-
pensavel o apoio de especialistas em tecno-
logia tributdria previdencidria para mitigar
riscos, proteger o negocio e, muitas vezes,
identificar oportunidades tributdrias de re-
forco ao caixa neste momento de transicao.



