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RESUMO

O presente artigo analisa a efetividade da Lei n° 14.611/2023 no combate a desigualdade
salarial entre homens ¢ mulheres no Brasil, considerando a influéncia de fatores culturais e
estruturais que impactam sua aplicagdo pratica. A pesquisa justifica-se pela persisténcia da
disparidade remuneratéria de género, mesmo diante de previsdes constitucionais e
infraconstitucionais que asseguram a igualdade salarial. O estudo adota o método dedutivo,
com abordagem qualitativa e carater exploratdrio-descritivo, utilizando como procedimentos
a pesquisa bibliografica e documental. A investigacdo examina a evolugdo normativa da
equiparagdo salarial, os principais obstaculos a efetividade da norma, como esteredtipos de
género, segregacao ocupacional e limitagdes na fiscalizacdo estatal, bem como os primeiros
impactos praticos da legislacdo. Como resultado, verifica-se que, embora a Lei n°
14.611/2023 represente um avango relevante ao instituir mecanismos de transparéncia e
controle, sua efetividade ainda encontra barreiras estruturais e culturais que dificultam a
plena concretizagdo da igualdade material. Conclui-se que a superacao da desigualdade
salarial exige ndo apenas a aplicagio da norma, mas também o fortalecimento da

fiscalizacdo e a transformacao de padrdes socioculturais historicamente enraizados.
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ABSTRACT

This article analyzes the effectiveness of Law No. 14.611/2023 in combating the gender pay
gap in Brazil, considering the influence of cultural and structural factors that impact its
practical application. The research is justified by the persistence of the gender pay disparity,

even in the face of constitutional and infraconstitutional variations that guarantee equal pay.
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The study adopts the deductive method, with a qualitative approach and
exploratory-descriptive character, using bibliographic and documentary research procedures.
The investigation examines the normative evolution of equal pay, the main obstacles to the
effectiveness of the law, such as gender stereotypes, occupational segregation, and
limitations in state oversight, as well as the first practical impacts of the legislation. As a
result, it is found that, although Law No. 14.611/2023 represents a significant advance by
establishing mechanisms for transparency and control, its effectiveness still encounters
structural and cultural barriers that hinder the full realization of material equality. It can be
concluded that overcoming wage inequality requires not only the application of the law, but
also the strengthening of oversight and the transformation of historically ingrained

sociocultural patterns.
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INTRODUCAO

A desigualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil permanece como uma das
expressoes mais evidentes da discriminacdo de género nas relagdes de trabalho, mesmo
diante de um arcabouco juridico que assegura a igualdade de direitos e a vedagdo de
distingdes remuneratdrias por motivo de sexo. A Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil de 1988 estabelece, em seus dispositivos, o principio da isonomia, enquanto a
Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT) reforca a garantia de salario igual para trabalho de
igual valor (Brasil, 1988). Apesar disso, dados relevantes demonstram que mulheres
continuam recebendo remuneracdes inferiores as dos homens. Segundo o portal oficial do
Governo Federal, mulheres em empresas com mais de 100 funcionarios ainda recebem 21%
a menos que os homens, evidenciando a persisténcia de uma desigualdade estrutural no

mercado de trabalho brasileiro (Gov, 2025).

Nesse contexto, a promulgacao da Lei n° 14.611/2023 surge como uma tentativa de
enfrentamento mais incisivo dessa realidade, ao instituir mecanismos de transparéncia
salarial e ampliar instrumentos de fiscalizacao ¢ combate a discriminagao remuneratéria. A
referida legislagdo representa um avango normativo relevante, sobretudo ao deslocar o
debate da igualdade formal, aquela prevista apenas na lei, para a busca da igualdade

material, isto €, a efetiva concretizagdo de condi¢des iguais no mundo do trabalho. No



entanto, a simples existéncia de normas juridicas ndo tém se mostrado suficientes para
eliminar a disparidade salarial, o que indica a presenga de fatores que transcendem o plano

estritamente normativo. (Amorim, 2025).

A literatura aponta que aspectos culturais, como a persisténcia de estereotipos de
género, e estruturais, como a segregacao ocupacional e a sobrecarga do trabalho doméstico,
desempenham papel fundamental na manuten¢do dessas desigualdades (Lima, 2025).
Ademais, estudos recentes indicam que, mesmo com avangos legislativos, a diferenca
salarial entre homens e mulheres permanece significativa, o que revela limitagdes na
efetividade das normas existentes e na atuacao dos mecanismos de fiscalizagdo (Amorim,
2025). Nesse cenario, questiona-se se a Lei n® 14.611/2023 possui capacidade real de alterar

essa estrutura ou se tende a reproduzir as limitagdes ja observadas em legislacdes anteriores.

Diante disso, emerge a seguinte problematica: em que medida a Lei n® 14.611/2023 ¢
capaz de reduzir a desigualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil, considerando a
influéncia de fatores culturais e estruturais que impactam sua aplicagdo pratica? A resposta a
essa questdo exige uma analise que va além do texto legal, contemplando também a
realidade social e econdmica na qual a norma se insere, bem como os desafios enfrentados

para sua implementacdo efetiva.

A escolha do tema justifica-se pela relevancia social, juridica e econdmica da
igualdade salarial, uma vez que a manuten¢do da disparidade remuneratoria compromete a
autonomia financeira das mulheres, reforca desigualdades histéricas e impacta
negativamente o desenvolvimento econdmico do pais (Franco; Idoeta, 2019). Além disso,
estudos apontam que apenas uma parcela reduzida das empresas tem adotado medidas
efetivas para promover a equidade salarial, o que evidencia a necessidade de mecanismos

mais eficazes de controle e fiscaliza¢ao (Almeida, 2023).

Diante desse contexto, o presente trabalho tem como objetivo analisar a efetividade
da Lei n° 14.611/2023 no combate a desigualdade salarial de género no Brasil. Para tanto,
busca-se examinar a evolu¢do normativa da equiparacdo salarial, identificar os principais
fatores culturais e estruturais que dificultam a aplicacdo da norma, avaliar seus impactos

iniciais e propor reflexdes que contribuam para o aprimoramento de sua efetividade.

1.  CONTEXTUALIZACAO HISTORICA DA EVOLUCAO DA DESIGUALDADE
SALARIAL DE GENERO NO BRASIL



A desigualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil ndo constitui um
fenomeno recente, mas sim resultado de um processo histérico marcado por exclusdes
sociais, culturais e econdmicas que limitam a participagdo feminina no mercado de trabalho.
Ainda que o ordenamento juridico contemporaneo assegure a igualdade formal entre os
géneros, a realidade demonstra a persisténcia de disparidades estruturais, evidenciando que a

igualdade prevista na legislacdo nao se concretiza de forma plena na pratica (Lima, 2025).

Historicamente, a insercao feminina no mercado de trabalho esteve associada a
funcdes consideradas socialmente “adequadas™ ao género, geralmente ligadas ao cuidado, a
domesticidade e a atividades de menor valorizagao econdmica. Tal cendrio contribuiu para a
consolida¢ao de uma divisao sexual do trabalho, na qual os homens ocupavam posi¢oes
mais valorizadas e melhor remuneradas, enquanto as mulheres permaneciam em fungdes

precarias ou informais, com menor reconhecimento social € econdmico (Gosdal, 2006).

Com o avanco do processo de industrializacio e urbanizacdo no Brasil,
especialmente ao longo do século XX, houve uma ampliagdo gradual da participacao
feminina no mercado de trabalho formal. No entanto, essa inser¢do nao ocorreu em
condigdes de igualdade, uma vez que as mulheres continuaram a enfrentar barreiras
estruturais, como a desigualdade de oportunidades, a limitagdo ao acesso a cargos de
lideranca e a persisténcia de praticas discriminatdrias, inclusive no que se refere a

remuneracao (Lima, 2025).

Dados relevantes reforcam essa realidade historica. Pesquisa realizada pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), divulgada em 2019, demonstra que as
mulheres recebem, em média, salarios inferiores aos dos homens em praticamente todas as
ocupagdes analisadas, mesmo quando possuem niveis de escolaridade semelhantes ou
superiores (Oliveira, 2019). O estudo aponta que, embora tenha havido uma reducao na
desigualdade salarial entre os anos de 2012 e 2018, as mulheres ainda ganham, em média,
20,5% a menos que os homens no Brasil. Ademais, observa-se que, apesar de representarem
43,8% dos 93 milhdes de brasileiros ocupados, as mulheres constituem a maioria da
populacdo com mais de 14 anos, correspondendo a 52,4%, enquanto os homens representam

47,6%, o que evidencia a persisténcia de disparidades no mercado de trabalho (IBGE, 2019).

Outro fator relevante ¢ a chamada dupla jornada de trabalho, caracterizada pela

acumulagdo das atividades profissionais com as responsabilidades domésticas e familiares,



que continuam sendo majoritariamente atribuidas as mulheres. Essa sobrecarga impacta
diretamente as oportunidades de crescimento profissional e contribui para a manutengdo da
desigualdade salarial, na medida em que limita a disponibilidade feminina para o trabalho
remunerado em condic¢des de igualdade (Camilo; Serau Junior, 2023). Além disso, pesquisas
indicam que, mesmo quando possuem maior nivel de escolaridade, as mulheres nao
alcangam proporcionalmente melhores remuneragdes, o que demonstra que a desigualdade
salarial estd associada a praticas discriminatorias e a fatores estruturais. (Oliveira, 2019;

Pianegonda, 2023).

Assim, a andlise da evolugdo historica da desigualdade salarial de género no Brasil
revela que, embora tenham ocorrido avangos significativos na inser¢do e na ampliagdo da
participagcdo feminina no mercado de trabalho, tais conquistas ndo foram acompanhadas por
condigdes efetivamente equivalentes. Permanecem disparidades relevantes, especialmente no
que se refere a remuneracgdo e as oportunidades profissionais, o que evidencia a necessidade

de adogdo de medidas mais eficazes para a promog¢ao da equidade de género (Lima, 2018).

2. EVOLUCAO LEGISLATIVA SOBRE IGUALDADE DE GENERO NAS
RELACOES DE TRABALHO

A evolugdo legislativa sobre a igualdade de género nas relagdes de trabalho no Brasil
demonstra um processo gradual de reconhecimento dos direitos das mulheres, marcado pela
transi¢do de um modelo excludente para um ordenamento comprometido com a promogao
da isonomia material. Inicialmente, a Consolidagdao das Leis do Trabalho (CLT) de 1943
previa dispositivos de carater predominantemente protetivo e, em certa medida, restritivo,
refletindo a visdo da mulher como um sujeito vulneravel no mercado laboral (Brasil, 1943;

Lima, 2025).

Com o advento da Constitui¢ao Federal de 1988, houve um avango significativo na
consolida¢do do principio da igualdade, estabelecendo a vedacdo de discriminacdo por
motivo de sexo e garantindo a isonomia de direitos entre homens e mulheres (BRASIL,
1988; Marcondes, 2024). Contudo, a persisténcia da disparidade salarial demonstrou que a

igualdade formal era insuficiente (Gov, 2025; Amorim, 2025).

Nesse cenario, a promulgacdo da Lei n® 14.611/2023 representa um novo marco,
sendo classificada pela doutrina como uma lei promocional (Minharro, 2024). Diferente das

normas anteriores, esta legislacdo ndo se limita a proibir a discriminagdo, mas institui



mecanismos robustos de fiscalizacdo e transparéncia ativa, de modo que ganhou destaque
por enfrentar um tema de significativa importancia social, com finalidade que se mostra
clara desde os seus dispositivos iniciais (Camilo; Serau Junior, 2023):
Art. 1° Esta Lei dispde sobre a igualdade salarial e de critérios remuneratorios, nos
termos da regulamentagdo, entre mulheres e homens para a realizagdo de trabalho

de igual valor ou no exercicio da mesma funcdo e altera a Consolidacao das Leis
do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943.

Art. 2° A igualdade salarial e de critérios remuneratorios entre mulheres e homens
para a realiza¢do de trabalho de igual valor ou no exercicio da mesma fung¢do ¢
obrigatoria e sera garantida nos termos desta Lei.

Além disso, a maior inovacdo reside na inversdo do referencial probatdrio,
transferindo para o empregador a obriga¢do de provar a inexisténcia de discriminagdo
(Minharro, 2024), conforme explica a autora:

“A obrigatoriedade da apresentacdo deste tipo de documentagio inverte o 6nus da
prova. Destarte, neste novo panorama, em caso de a trabalhadora se vir premida a
ajuizar acdo para postular a equiparacdo salarial, caberd ao empregador a
faculdade de demonstrar que paga salarios equitativos para trabalhos idénticos,
independentemente do género; afinal de contas ele — empregador — tem o encargo
de manter estes dados documentados. Com isso, a subnotificacdo de discriminagio
remuneratoria de género que até entdo reinava no cenario mundial — fruto do medo
que as trabalhadoras tinham de denunciar ¢ virem a sofrer retaliagdes no mercado

profissional — da lugar a uma maior fiscalizagdo administrativa com resultados
bem satisfatorios nos paises onde esta nova sistematica foi implementada.”

A aplicacdo pratica da Lei n® 14.611/2023 tem sido viabilizada por meio de ciclos
periddicos de transparéncia, encontrando-se, em abril de 2026, em sua quinta edigdo. Este
ciclo de monitoramento tem como objetivo central conferir publicidade as disparidades de
remuneracao entre homens e mulheres que exercem a mesma funcao, utilizando como base
os dados da Relagao Anual de Informagdes Sociais (RAIS) referentes ao ano de 2025, além
de informagdes complementares enviadas pelos proprios empregadores. A relevancia desses
mecanismos de controle ¢ ratificada pelos resultados da quarta edicdo do relatorio,
apresentada no segundo semestre de 2025, a qual revelou que as mulheres recebiam, em
média, 21,2% a menos que os homens no Brasil. Para o primeiro semestre de 2026,
estima-se que cerca de 54 mil empresas participem da elaboracdo do documento,
consolidando o relatdrio como um instrumento indispensavel para a fiscalizagdo estatal e

para a promoc¢ao da igualdade material no ambiente corporativo (Gov, 2025).

Para viabilizar esse controle, a lei obriga pessoas juridicas com 100 ou mais



empregados a publicar semestralmente os Relatdrios de Transparéncia Salarial e de Critérios
Remuneratorios (Brasil, 2023; Marcondes, 2024). O descumprimento desta obrigatoriedade
sujeita a empresa a multas administrativas de até 3% da folha de salarios (Brasil, 2023).
Além disso, houve o enrijecimento das san¢des no Art. 461 da CLT, elevando a multa por
discriminacdo para 10 vezes o valor do novo saldrio devido, duplicada em caso de

reincidéncia (Brasil, 2023; Costa; Quintana, 2023).

No que se refere especificamente a equiparagdao salarial, o artigo 461 da CLT
consolidou o principio de saldrio igual para trabalho de igual valor, estabelecendo critérios
objetivos para sua aplicagdo:

Art. 461. Sendo idéntica a fungdo, a todo trabalho de igual valor prestado ao mesmo

empregador, na mesma localidade, correspondera igual salario, sem distingdo de
sexo, nacionalidade ou idade.

§ 1° Trabalho de igual valor, para os fins deste capitulo, sera o que for feito com
igual produtividade e com a mesma perfei¢@o técnica entre pessoas cuja diferenga de
tempo de servigo ndo for superior a dois anos.

Nesse contexto, observa-se que a evolucao legislativa brasileira caminhou no sentido
de ampliar a protecdo juridica contra a discriminagdo de género, passando de um modelo
centrado na protecdo da mulher para um paradigma orientado pela igualdade de direitos.
Contudo, apesar dos avangos normativos, estudos indicam que a desigualdade salarial
persiste na pratica, o que demonstra que a legislacdo, por si s6, ndo ¢ suficiente para

eliminar as disparidades estruturais existentes no mercado de trabalho (Amorim, 2025).

Dessa forma, a analise da evolugao legislativa evidencia que, embora o ordenamento
juridico brasileiro tenha incorporado progressivamente mecanismos de promog¢do da
igualdade de género, a efetividade dessas normas ainda depende da superacao de obstaculos
culturais, institucionais e econdmicos, que continuam a limitar a concretizagao do principio

da isonomia nas relagdes de trabalho (Lima, 2018).

3. A DESIGUALDADE SALARIAL ENTRE HOMENS E MULHERES:
ASPECTOS CULTURAIS E ESTRUTURAIS

A desigualdade salarial entre homens ¢ mulheres no mercado de trabalho também se
manifesta por meio de barreiras invisiveis que dificultam a ascensdo feminina a cargos de
maior prestigio e remuneragdo, fendmeno amplamente conhecido como “teto de vidro”.

Esse termo refere-se as limitagdes nao explicitas que impedem o avanco profissional das



mulheres, mesmo quando possuem qualificagdo e desempenho equivalentes aos dos homens,
evidenciando a existéncia de obstaculos estruturais no ambiente organizacional (Lima,

2018).

Ainda, quando se fala em igualdade salarial, segundo dados do IBGE, referentes ao
final de 2022, as mulheres tendem a receber 22% a menos que homens no desempenho das
mesmas atividades ou fung¢des. A gravidade desse cenario ¢ ratificada por estudos que
indicam a baixa proatividade do setor privado: apenas 15% das empresas brasileiras t€ém
adotado medidas efetivas para promover a equidade salarial, evidenciando que a mudanga
ndo ocorrerd de forma organica sem a pressdo dos novos mecanismos de fiscalizagdo

(Revista Forbes, 2023.).

O “teto de vidro” ndo se apresenta de forma formal ou legal, mas opera de maneira
sutil, por meio de praticas institucionais, culturais e comportamentais que favorecem a
permanéncia masculina em posi¢des de lideranca. Dessa forma, ainda que haja igualdade de
acesso ao mercado de trabalho, a progressao na carreira nao ocorre de maneira equitativa, o
que impacta diretamente a remuneracdo feminina e contribui para a manutengdo da
desigualdade salarial. Paralelamente, a sobrecarga do trabalho reprodutivo constitui outro
fator determinante na perpetuacdo dessas desigualdades. O trabalho reprodutivo pode ser
compreendido como o conjunto de atividades ndo remuneradas relacionadas ao cuidado da
familia, da casa e da manutencao da vida cotidiana, tradicionalmente atribuidas as mulheres.
Essa divisao desigual de responsabilidades faz com que as mulheres acumulem jornadas
multiplas, conciliando o trabalho remunerado com as demandas domésticas, o que limita

suas oportunidades de crescimento profissional (Vaz, 2010).

Nesse contexto, a chamada dupla jornada de trabalho impacta diretamente a
trajetoria profissional feminina, reduzindo sua disponibilidade para assumir cargos que
exigem maior dedicacdo, mobilidade ou tempo, caracteristicas frequentemente associadas a
posicdes de lideranga. Como consequéncia, as mulheres tendem a permanecer em fungdes
de menor hierarquia e remuneragdo, reforcando o ciclo de desigualdade no mercado de

trabalho (Lima, 2025).

Além disso, mesmo quando inseridas em cargos semelhantes aos dos homens, as
mulheres continuam recebendo salarios inferiores, o que evidencia que a desigualdade

salarial ndo decorre apenas da posicao ocupada, mas também de praticas discriminatérias e



da desvalorizagdo do trabalho feminino (Oliveira, 2019; Pianegonda, 2023). Tal cenario
revela que o “teto de vidro” e a sobrecarga do trabalho reprodutivo atuam de forma
conjunta, dificultando tanto o acesso quanto a permanéncia das mulheres em posigdes mais

valorizadas.

Dessa forma, verifica-se que a desigualdade salarial de género ndo pode ser
compreendida apenas a partir da analise das normas juridicas, sendo necessario considerar
os fatores sociais e culturais que influenciam a dinamica do mercado de trabalho. O “teto de
vidro” e a sobrecarga do trabalho reprodutivo demonstram que, mesmo diante de avangos
legislativos, persistem barreiras estruturais que impedem a plena concretizacdo da igualdade

material entre homens e mulheres.
4. LIMITES E DESAFIOS PARA A EFETIVIDADE DA LEI 14.611/2023

Apesar de representar um avango significativo no combate a desigualdade salarial de
género, a Lei n° 14.611/2023 enfrenta limites relevantes quanto a sua efetividade no contexto
brasileiro. A desigualdade remuneratdria entre homens e mulheres possui raizes historicas e
estruturais, o que evidencia que a simples previsdo normativa nao € suficiente para eliminar
praticas discriminatorias consolidadas no mercado de trabalho. Outrossim, a legislacao
introduz mecanismos importantes, como a transparéncia salarial e a obrigatoriedade de
relatorios perioddicos, que visam ampliar o controle sobre possiveis desigualdades. No entanto,
a efetividade desses instrumentos depende diretamente da forma como sdo implementados
pelas empresas, havendo o risco de cumprimento meramente formal, sem impacto real na
reducdo das disparidades salariais. Outro desafio relevante refere-se a limitacdo das sangdes
previstas na norma, uma vez que pode ndo possuir cardter suficientemente coercitivo,
especialmente em relacdo a grandes empresas, o que compromete sua capacidade de inibir

praticas discriminatdrias (Minharro, 2024).

Além disso, a aplicacdo da lei enfrenta dificuldades decorrentes da necessidade de
compatibilizagdo com outras normas do ordenamento juridico, especialmente aquelas
relacionadas a protecdo de dados pessoais. Nesse sentido, Minharro (2024) destaca que a
exigéncia de transparéncia pode entrar em tensao com a legislagdo de protecdo de dados,

gerando inseguranga juridica para as empresas e dificultando a plena efetivacdo da norma.

Sob a perspectiva processual, a efetividade da Lei n° 14.611/2023 também depende da

existéncia de mecanismos adequados para a sua aplicagdo e fiscalizag¢do, pois a concretizagao
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dos direitos materiais estd diretamente vinculada a eficiéncia dos instrumentos processuais
disponiveis, sendo indispensavel que o sistema juridico assegure meios eficazes para a
apuracdo ¢ repressdao das praticas discriminatorias. Nesse contexto, destacam que a
efetividade das normas juridicas ndo se limita a sua previsao legal, exigindo atuacdo efetiva
do Poder Judiciario e dos orgdos fiscalizadores. A auséncia de mecanismos processuais
robustos e de fiscalizacdo eficiente pode transformar a norma em mera previsdo formal, sem

capacidade de produzir resultados concretos na realidade social (Amorim, 2023).

Outro ponto critico refere-se a dificuldade probatoéria nas agdes que envolvem
discriminacdo salarial. Segundo Amorim (2023), a comprovagdo de tratamento desigual
muitas vezes depende de informacgdes que estdo sob controle do empregador, o que pode
dificultar o acesso a prova e comprometer a efetividade da tutela jurisdicional. Ademais,
conforme observa Minharro (2024), a ampliacdo da atuagdo dos orgdos de inspecdo do
trabalho ¢ fundamental para garantir o cumprimento das obrigagdes impostas as empresas,

sendo insuficiente a mera previsdo normativa sem controle efetivo.

Por fim, verifica-se que, embora a Lei n° 14.611/2023 represente um importante
avango no enfrentamento da desigualdade salarial de género, sua efetividade depende da
superacao de desafios juridicos, institucionais e sociais, exigindo ndo apenas a aplicagdo da
norma, mas também o fortalecimento dos mecanismos de fiscalizacdo e dos instrumentos

processuais voltados a garantia da igualdade material (Minharro, 2024; Amorim, 2023).

5. CAMINHOS E ALTERNATIVAS PARA EFETIVAR A IGUALDADE
SALARIAL DE NO BRASIL

A efetivacdao da igualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil exige a adocao
de medidas que ultrapassem a mera previsao normativa, demandando a implementacao de
politicas publicas voltadas a equidade de género. Nao basta assegurar igualdade formal, sendo
necessario promover acdes concretas capazes de reduzir desigualdades historicamente
construidas, por meio de estratégias que considerem as especificidades sociais, econdmicas e
culturais das mulheres. Nesse contexto, destaca-se a importancia da adog¢do de politicas
publicas estruturadas, voltadas ndo apenas a inser¢ao, mas também a permanéncia e ascensao
das mulheres no mercado de trabalho.Tais politicas devem ser elaboradas de forma inclusiva,
com a participacao ativa das proprias mulheres nos espacos de decisdo, garantindo maior

legitimidade e efetividade as acdes implementadas. (Camilo; Serau Junior, 2023).
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Além disso, o empoderamento juridico das mulheres constitui elemento essencial para
a efetivacdo da igualdade salarial. Conforme ressaltado, ¢ fundamental ampliar o acesso a
informacao sobre direitos, bem como incentivar a atuagdo feminina nos espagos institucionais
e decisorios, possibilitando que as mulheres nao apenas conhegam seus direitos, mas também
participem ativamente da sua construcdo e defesa. Outro aspecto relevante refere-se a
necessidade de ampliacdo dos espagos de didlogo sobre questdes de género. A construgdo de
uma sociedade mais igualitaria exige o enfrentamento material das desigualdades, por meio de
debates efetivos que considerem as experiéncias reais das mulheres, superando discursos
meramente formais e promovendo a escuta ativa de grupos historicamente marginalizados

(Camilo; Serau Junior, 2023).

A educagdao também se apresenta como instrumento fundamental na promog¢ao da
equidade de género. Nesse sentido, Camilo e Serau Junior (2023) destacam que politicas
educacionais inclusivas sdo capazes de ampliar oportunidades, promover autonomia e
possibilitar escolhas mais livres as mulheres, contribuindo para a redugdo das desigualdades
no mercado de trabalho e na sociedade como um todo. Ademais, ¢ imprescindivel o
fortalecimento de politicas voltadas a profissionalizagdo feminina, bem como a criagao de
mecanismos de apoio as mulheres em situagdes de vulnerabilidade, especialmente aquelas que
enfrentam violéncia ou exclusdo social. Tais medidas sdo essenciais para garantir ndo apenas
0 acesso ao trabalho, mas também condi¢des dignas de permanéncia e desenvolvimento

profissional.

Por fim, a efetivagdo da igualdade salarial demanda a adog¢do de uma perspectiva de
equidade, que reconheca as diferencas e promova tratamento adequado as desigualdades
existentes. Nesse sentido, a constru¢do de uma sociedade mais justa depende da
implementagao de politicas publicas eficazes, da valorizacao da educagado e do fortalecimento
da participagdo feminina nos espacos sociais, politicos e econdmicos, visando garantir

oportunidades reais e ndo apenas formais (Camilo; Serau Junior, 2023).
CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa permitiu analisar a efetividade da Lei n® 14.611/2023 no combate
a desigualdade salarial entre homens e mulheres no Brasil, evidenciando que, embora a norma
represente um avanco legislativo significativo, sua aplicagdo pratica enfrenta barreiras

estruturais profundas. Ao longo do estudo, verificou-se que a disparidade remuneratoria nao €
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um fendmeno isolado, mas o resultado de um processo histdrico de exclusdo e de uma divisao
sexual do trabalho que, por décadas, limitou a participacdo feminina a fungdes de menor

valoriza¢ao economica.

A evolugdo do ordenamento juridico brasileiro, que transitou de uma logica
meramente protetiva na CLT de 1943 para a consagracdo do principio da isonomia na
Constituicdo de 1988, demonstra um esfor¢o normativo continuo para garantir a igualdade.
Nesse contexto, a Lei n° 14.611/2023 surge como um marco ao introduzir mecanismos
robustos de transparéncia salarial e fiscalizagdo, como a obrigatoriedade de relatorios
periddicos por parte das empresas, buscando converter a igualdade formal em igualdade

material.

Contudo, os resultados da investigacao indicam que a norma encontra limites severos
em fatores culturais e sociais persistentes. Os esteredtipos de género e a segregacdo
ocupacional ainda direcionam as mulheres para areas menos remuneradas, enquanto o
fenomeno do "teto de vidro" invisibiliza barreiras que impedem a ascensdo feminina a cargos
de lideranca. Além disso, a sobrecarga do trabalho reprodutivo e a jornada dupla continuam a
comprometer a disponibilidade e o desenvolvimento profissional das mulheres, evidenciando

que a desigualdade salarial ¢ um problema que transcende o plano estritamente juridico.

Conclui-se, portanto, que a Lei n° 14.611/2023 possui potencial transformador, mas
sua efetividade real depende da superacdo de desafios como a resisténcia cultural das
organizacdes ¢ a necessidade de uma fiscalizagdo estatal mais incisiva. A plena concretizagao
da igualdade salarial no Brasil exige, além da aplicagdo rigorosa da lei, a implementagdo de
politicas publicas de equidade, o fortalecimento do empoderamento juridico feminino e uma
mudancga profunda nos padrdes socioculturais que ainda legitimam a discriminagdo de género

no mercado de trabalho.
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