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Conhecida como a ”lei de igualdade
salarial®, a lei federal n° 14.611, de 3 de julho
de 2023, trata da igualdade de saldrios entre
homens e mulheres. Ela foi aprovada em

. cardter de urgéncia no Congresso Nacional
Lei federal n° 14.611 2 R

: e recebeu a aprovacao do Presidente da
de 3 de JU|hO de 2023 Republica. O projeto de lei foi proposto pelo

Poder Executivo federal em marco de 2023.
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O objetivo principal dessa lei € garantir A Consolidag¢do das Leis do Trabalho (CLT),

que homens e mulheres recebam saldrios criada em 1943, ja previa a igualdade
iguais para o mesmo trabalho. Alem disso, salarial no artigo 461. Em 2017, essa regra
ela estabelece maneiras de verificar, punir foi ampliada com a reforma trabalhista,

e corrigir a desigualdade salarial, visando abrangendo nao apenas o género, mas
oroteger os direitos das trabalhadoras. também etnia, nacionalidade e idade.
Nldo € apenas uma lei trabalhista, abordando A Constituicao Federal de 1988 ja proibia a
tambem questoes importantes para as diferenca salarial com base em sexo, idade,
empresas, como as de conformidade de cor ou estado civil. A nova lei de igualdade
género e politicas de diversidade; gestdo salarial vai além, buscando garantir a

de riscos; questoes concorrencidis quanto equidade de género e combatendo a

0 contratacdo de talentos; protecdo e discriminacao no mercado de trabalho.

privacidade de dados sensiveis.



A lei foca em trés aspectos principais:

educacdo, fiscalizacdo e sangdo. Alem

disso, aborda as causas sociais da
desigualdade salarial de género, buscando
superar as barreiras que as mulheres
enfrentam no mercado de trabalho. Ndo se
trata apenas de evitar a discriminacdo salarial,
Mas de entender por que iSSO acontece e agir
para corrigir essa situacado.

As estatisticas mostram que as mulheres
enfrentam mais desiqgualdades salariais,
especialmente devido a sobrecarga de
trabalho domeéstico. A lei, em 2023, coincide
com a pesquisa da ganhadora do Prémio
Nobel de Economia, Cldudia Goldin, que
destaca essas questoes.

Em resumo, a lei de igualdade
salarial ndo apenas procura
garantir saldrios iguais, Mmas
taombem visa superar as barreiras
que impedem as mulheres de
entrar, permanecer e progredir
no mercado de trabalho.



equidade salarial?




A equidade salarial refere-se ao principio
de garantir que pessodads que desempenham
funcoes semelhantes ou de igual

valor recebam remuneracao justa,
independentemente de caracteristicas
como género, raca, idade ou outras
formas de discriminacgao.

Em outras palavras, trata-se de assequrar
que individuos que contribuem de maneira
equivalente para uma organizagdo recebam
saldrios proporcionais, sem disparidades
injustificadas.

A busca pela equidade salarial visa eliminar qualquer discriminacdo
na compensacdo dos funciondrios e promover um ambiente de
trabalho mais justo e inclusivo. Isso inclui ndo apenas garantir
salarios iguais para homens e mulheres que realizam o mesmo trabalho,
mas tambem abordar diferencas salariais associadas a outros fatores,
como etnia, orientacdo sexual, deficiéncia, entre outros.



A equidade salarial nao se limita apenas ao saldrio base, mas tambem
abrange beneficios, bonus e oportunidades de avanco na carreira.

O objetivo € criar condicoes em que todos os funciondrios tenham as
mesmas oportunidades e sejam reconhecidos e recompensados de
acordo com suas contribuicoes e habilidades, independentemente de
caracteristicas pessoais. Esse € um componente essencial de praticas

de gestdo de recursos humanos gque buscam promover a diversidade,
d igualdade e a justica no local de trabalho.




Criterios objetivos
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CRITERIOS OBJETIVOS DA LEI

tecnica, entre pessods cuja o

Realizam trabalho de igual valor que € aquele feito
com igual produtividade e com a mesma perfeicao

iferenca de tempo

de servico parad o mesmo em

oregador ndo seja

superior a 4 anos e a diferenca de tempo na

funcdo ndo seja superior a 2 anos;

empresarial.

Ou estejam no exercicio da mesma funcdo; e

Mantenham servicos prestados ao mesmo
empregador ou ho mesmo estabelecimento

Mlesmo com essas regras claras, ainda &
possivel apresentar razoes pessoais dos
funciondrios e particularidades de cada
emjpresa ou setor que tenha um plano de
carreira ou utilize um plano de saldrios, seja

por meio das regras internas da empresa ou de

acordos coletivos, sem precisar de aprovacao
de orgdos publicos (como diz o pardgrafo 2,
artigo 461 da CLT, que continua valendo).




E importante entender que a lei de igualdade engloba tanto o

“salario®, que € o ¢

trabalho realizado, o

inheiro ou beneficios dados aos funciondrios pelo
uanto a *remuneracgao®, que € a soma do saldrio

com outros beneficios como horas extras, adicionais, comissoes e mais.

Em resumo, a remuneracdo € tudo o que o colaborador vai receber

pelo trabalho.

Entdo, na pratica, a aplicacdo da lei vai analisar tanto as questoes

salariais quanto os criterios usados para pagar os funciondrios,

buscando garantir a

igualdade salarial e de criterios de remuneracao.



A quem se aplica
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A lei da igualdade salarial se aplica a todas

as pessoas colaboradoras da organizacco
independentemente de género, raca,

idade, orientacdo sexual, ou qualquer outra
caracteristica pessoal. Em outras palavras, ela
visa garantir gue homens e mulheres recebam
saldrios iguais por trabalho de igual valor, alem
de promover d equidade em relacdo a outras
formas de discriminacao salarial.

Assim, d lei € destinada a abranger todos os

setores da sociedade, incluindo empresas
privadas, organizacoes publicas e
entidades sem fins lucrativos. Seja qual
for o tipo de trabalho desempenhado, a

ideia e eliminar disparidades injustificadas
na remuneracdo entre diferentes grupos
de pessoas.



No que diz respeito as empresas, a lei é
obrigatoria para aguelas com 100 ou mais
funciondrios, consideradas empresas de
grande porte, estejom elas sediadas no
Brasil ou sejom nacionais, multinacionais
ou estrangeiras. Essa obrigatoriedade

visa garantir o cumprimento da lei, mas as
empresas de pequeno e medio porte, por
enguanto, ndo estdo sujeitas a fiscalizacao
ou penalidades.

Aléem da obrigacao legal, a lei tambem pode

inspirar acoes voluntdrias e proativas em

empresas de todos os tamanhos, promovendo
igualdade salarial de forma positiva, mesmo
que ndo haja fiscalizacdo e punicdo para
empresas menores.

E importante ressaltar que a aplicacdo
da lei nao se limita apenas a igualdade
salarial entre homens e mulheres.

Ela busca abordar qualquer forma
de discriminacao salarial com

base em caracteristicas pessodis,
promovendo a justica e a igualdade
no ambiente de trabalho.



Pilares e pontos
fundamentais

QOO
QOO
OO0



A lei de igualdade salarial vai alem de
simplesmente reforcar as normas existentes
nas relacoes de trabalho. Ela procura
entender e explicar por que ainda existem
diferencas salariais no mercado de
trabalho entre pessoas que desempenham
as mesmas funcoes e alcancam oS Mesmos
resultados.

Ao abordar essa questdo, a lei busca
identificar as razoes fundamentais

para a desigualdade salarial de género,
reconhecendo as raizes do problema. Alem
disso, propde medidas afirmativas que

NnAo dpenas

impulsionem, mas acelerem a

reparacao social para grupos minoritarios.

A abordage

m inovadora da lei concentra-

-Se em compreender e superar as causas

subjacentes da disparidade salarial.

No que diz respeito ao ambiente de trabalho,

espera-se que as empresas adotem praticas

mais equitativas, garantindo igualdade

salarial. Ao mesmo tempo, o poder publico,

em suda responsabilidade social, deve se

dedicar a acoes que revelem as causas do

problema, a

nordando cada uma delas com

medidas es

necificas propostas pelo legislador.



A lei de igualdade salarial se fundamenta em
alguns pilares e pontos-chave para garantir

a0 equidade no ambiente de trabalho.

Aqui estao os principais:

QOO
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Educacdo

Implementacdo de acoes
afirmativas para abordar
as causas fundamentais
da desigualdade salarial.

Promocado de iniciativas que visem
0 igualdade de oportunidades
desde a formacdo educacional.

Fiscalizagcdo

Transparéncia como ferramenta para
comprovar, monitorar e fiscalizar os
niveis de equidade salarial.

Garantia de que as prdticas salariais
estejam em conformidade com a
leqgislacdo, permitindo a andlise e
intervencado, se necessario.

Sangdo

Reforco de sancoes de natureza

pecunidria para as empresas que
ndo cumprirem ad lei.

Estabelecimento de consequéncias
para as organizacoes que
praticarem discriminacado salarial.



Pontos Abordagem Abrangente: a lei ndo se

. limita apenas ao saldrio base, mas inclui a
fundamentais:

remuneracado total, englobando beneficios

como horas extras, adicionais e comissoes.

. Direcionamento Inclusivo: garante igualdade
[
e’ salarial para todos, independentemente de
e 6 6 6 o o o A . . . .
° género, raca, etnia, origem, nacionalidade,
o o
e ° o idade, orientacdo sexual ou qualgquer outra

caracteristica pessodl.

Continuidade com Legislacao Anterior:
mantem e aprimora principios ja estabelecidos
na leqislacdo trabalhista anterior, como a
proibicdo de discriminacdo salarial desde 1943.



Aplicacao em Empresas de Grande
Porte: obriga empresas com 100 ou

Mmais empregados a observar e cumprir
a lei, independente de serem nacionais,
multinacionais ou estrangeiras.

Estimulo a@ Acdao Voluntdria: encoraja
empresas de todos os tamanhos a adotarem
praticas de igualdade salarial de forma
voluntdria, mesmo que ndo estejam sujeitas
a fiscalizacdo ou penalidades.

Enfrentamento de Causas Raizes: aborda
guestoes sociais que contribuem para a
iIniquidade salarial, visando superar barreiras
para mulheres e grupos minoritarios No
mercado de trabalho.



PILARES E PONTOS FUNDAMENTAIS DA LEI

Esses pilares e pontos fundamentais visam
criar um ambiente de trabalho mais justo,
igualitario e inclusivo, promovendo pradticas
gue garantam remuneracdo equitativa para
todos os trabalhadores.




poder publico




O governo federal, conforme estabelecido pela lei, deve tornar
acessiveis, em uma plataforma digital publica, informacoes sobre o
mercado de trabalho e renda desagregadas por sexo, garantindo a
protecdo dos dados pessoais. Além disso, € incumbido de informar,
monitorar e agir dionte dos indicadores das causas fundamentais

da desigualdade salarial de género no Brasil, abordando temas como
violéncia de género, sobrecarga das mulheres na economia do cuidado
e disparidades no acesso a formacdo técnica e superior.

Para isso, o poder publico deve manter um painel eletronico com
dados atualizados sobre violéncia contra as mulheres, fornecer
informacoes equitativas sobre vagas em creches publicas, investir em
acoes de capacitacdo para as mulheres e suas liderancgas, e informar
amplamente sobre servicos de saude da mulher.



O Ministério do Trabalho e Emprego ¢
designado como o orgao responsavel pelo
monitoramento e fiscalizacdo, devendo
disponibilizar ferramentas para envio de
relatorios pelas empresas, notificar em casos
de desigualdade salarial, oferecer canais para
denuncias, fiscalizar o envio de relatorios e
analisar as informacoes contidas neles.

Tanto o Ministério das Mulheres quanto

o Ministério do Trabalho e Emprego, em
conjunto, tém a responsabilidade de dispor
sobre medidas complementares para garantir
a implementacdo da lei e monitorar os dados
e o impacto da politica publica.

Jd as empresas, conforme a lei, devem
observar o formato de dados a serem
enviados ao Ministerio do Trabalho e Empreqo,
disponibilizar canais especificos para
denuncias de discriminacdo salarial, promover
programas de diversidade e inclusado, e
realizar acoes afirmativas para fomentar

0 capacitacdo e formacdo de mulheres no
mercado de trabalho. Essas acoes visam
alcancar uma maior equidade salarial entre
homens e mulheres.



Pilar da Educacao
Acoes para promover equidade
de género no trabalho

Na drea da educacdo, a lei de igualdade
salarial propoe iniciativas que visam abordar
as causas fundamentais da desigualdade de
género e acelerar a conquista da igualdade

no mercado de trabalho. Estas acoes se
desdobram em trés objetivos principais:
informar e fornecer conhecimento, sensibilizar
e criar defensores ativos das acoes de
equidade de género.




Primeiramente, a lei busca acelerar a
equidade de género ao oferecer mais
oportunidades de capacitacdo profissional
para as mulheres (art. 4°, inc. V). Além

disso, destaca a importdncia de acoes
educacionais para informar liderancas,
gestores e funciondrios sobre seus direitos,
Dem como orientar sobre o que constitui uma

oratica discriminatoria e de equidade salarial,
incentivando a denuncia (art. 4°, inc. III).

A capacitacao das liderancas também

é enfatizada para sensibilizd-las sobre a
relevincia do tema e seu papel fundamental
como multiplicadores na promocdo de carreiras
mais igualitdrias (art. 4°, inc. IV).

Empresas tém a possibilidade de documentar e demonstrar todas
as acoes de capacitacdo que ja realizam para seus colaboradores,

abrangendo desde a profissionalizacdo ate a busca continua por
conhecimento, ferramentas e prdticas para melhorar constantemente
d equidade de género no ambiente de trabalho.



Pilar da Sancao
Reforco de penalidades
financeiras

A lei de igualdade salarial prevé até trés tipos
de sancoes financeiras para as empresas,
reforcando penalidades ja existentes na
leqgislacado trabalhista e introduzindo medidas
adicionais para garantir a conformidade com

a meta de equidade salarial.

A leqislacdo reitera as disposicoes contra
a discriminacdo salarial ja presentes na

CLT (Consolidagdo das Leis do Trabalho),
proporcionando dois hovos elementos.

Primeiramente, ela amplia o pagamento das

O
®

O

iferencas salariais devidas ao empregado
iscriminado, eliminando a limitacdo de 507%
o limite maximo dos beneficios do Regime

Geral de Previdéncia Social. Além disso,

destaca a possibilidade de acumulacdo de

indenizacdo por danos morais, reforcando

o direito de agcdo do empregado (hovo texto
ao S 6°, do art. 461, da CLT).



Outra forma de reforcar a acao
antidiscriminatoria ja prevista pela CLT

€ a previsdo de ampliacdo da multa por
discriminacdo salarial de 1 saldrio minimo
regional para atée 10 vezes o valor do novo
saldrio devido pelo empregador ao empregado
discriminado, podendo ser elevada ao dobro
em casos de reincidéncia. Adicionalmente, a
lei introduz uma sang¢ado pelo ndo cumprimento
do critério de afericdo da igualdade salarial - a
transparéncia. A ndo publicacdo do Relatorio
de Transparéncia Salarial pode acarretar em

uma multa administrativa, cujo valor pode
cheqgar a ate 3% da folha de saldrios do
empregador, com um limite de 100 saldrios-
minimos (art. 5°, § 3°, da lei de igualdade).

Essas pendlidades pecunidrias estto em
vigor, e 0s empregados podem movimentar
acoes, denunciar administrativamente aos
orgados de fiscalizacdo e controle ou buscar
reparacdo judicial perante a Justica do Trabalho.



Identificacao e mitigacao
da desigualdade salarial:
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Quando nos deparamos com desigualdade salarial, € vital compreender

gue nem sempre isso implica em discriminagdo direta. Existe uma
diferenca temporal significativa nesse contexto. A lei estabelece que a
identificacdo inicial de uma desiqualdade salarial, baseada em criterios

remuneratorios objetivos, ndo equivale automaticamente a um “ato
discriminatorio®. Para que seja considerado discriminatorio, € necessdrio
haver um “animus®, uma intencado culpdvel na identificacdo e na
correcao/mitigacao da disparidade.



Outra forma de compreender o que
seria este “animus”, € esclarecer
adlgumas definicoes como:

“Diferenca Salarial Pura“

A diferenca entre o saldrio
medio de homens e mulheres
dentro do grupo independente
da posicdo, nivel de experiéncia,
tempo no cargo, desempenho,
paIS € género.

”Diferenca Salarial Explicavel®

Como o pagamento difere porque
homens e mulheres desempenham
funcoes diversas, tém niveis
diferentes de experiéncia e os
fatores acima mencionados.

“Diferenca Salarial
Inexplicavel®

Reflete a diferenca salarial
residual que ndo se explica por
varidaveis legitimas e que pode
constituir inequidade salarial
por género, raca ou etnida.




O foco da fiscalizacdo estd
na *Diferenca Salarial
Inexplicavel

A leqgislacdo afirma claramente que, ao identificar desigualdade salarial

ou de criterios remuneratorios, mesmo sem violar as disposicoes

de antidiscriminacdo da CLT, a empresa terd a oportunidade inicial

de apresentar e implementar um plano de agao para mitigar a

desigualdade. Esse plano deve incluir metas e prazos, com a

participacdo de representantes sinc

icais e dos empregados nos locais

de trabalho. Somente apos essa eta

00 € que Se pode considerar

discriminacado, sujeita as pendlidades da leqgislacao trabalhista e abrindo

caminho para acoes de indenizagdo

por danos morais as vitimas, ou

sejd, dos empregados discriminados salarialmente.

A intencdo primdria, seqgundo a lei, é identificar e corrigir o

disparidade, uma vez que, ao qualificar a acdo como discriminatoria,

sujeita-se a sanc¢oes legais que nao
mera desigualdade numerica.

se aplicam automaticamente a



Pilar da Fiscalizacao
Transparéncia como
ferraomenta-chave

A transparéncia € destacada como uma
ferramenta essencial para comprovar,
monitorar e fiscalizar os niveis de equidade
salarial. O Decreto n° 11.795, de 23/11/2023,
regulamenta detalhadamente a implementacado
dessa ferramenta crucial para a equidade
salarial de género no Brasil.

O decreto especifica o conteudo necessario
para o *relatério de transparéncia salarial®,
gue, uma vez evidenciados desigualdade

salarial e/ou critérios remuneratorios entre
géneros, orienta a fase subsequente: a
mitigacdo por meio do *Plano de Acdao para
Mitigacao da Desigualdade Salarial e de
Critérios Remuneratorios entre Mulheres
e Homens*. Ambas as ferramentas sdo
fundamentais para a conformidade normativa
e eficdcia plena dos objetivos da lei de
igualdade salarial.




Relatorio de
Transparéncia Salarial:




O Relatdrio de Transparéncia Salarial visa Qucmdo e como:

realizar uma comparacao clara entre saldrios,

remuneragoes e d distribuigdo de cargos, perlOdO’ |OUb|ICId(]O|e © CNvIO

com o proposito de monitorar, fiscalizar

e sancionar o cumprimento da igualdade A publicacao dos relatérios ocorrerda semestralmente, nos meses
salarial almejada. Sua elaboracdo seque de marco e setembro, a partir de 2024, conforme determinado pelo
requisitos minimos definidos pelo poder Decreto requlomentador. As empresas tém flexibilidade para publicar
publico, sendo preenchido pelas empresas no em Seu proprio site, redes sociais ou canais similares, desde que
Sistema do Ministerio do Trabalho e Empreqgo, amplamente divulgado para seus colaboradores e publico em geral.
que extrairad o documento e podera requisitar Simultaneamente, os dados devem ser enviados reqularmente ao
informagoes adicionais. Ministerio do Trabalho e Empreqgo, que utilizara o Sistema E-Socidl

para coletar informacgoes.

E crucial envolver o Data Protection Officer (DPO) e o setor de
protecdo de dados da empresa para garantir a conformidade com
a Lei Geral de Protecdo de Dados Pessodais.



Coleta de dados e
minimos requeridos

O Ministerio do Trabalho e Emprego
coletard informacoes dos empregadores
no E-Social, complementadas por dados
adicionais fornecidos pelos empregadores
na aba “Igualdade Salarial e de Criterios
Remuneratorios” no Portal Emprega Brasil.
As empresas devem enviar informacoes
complementares nos meses de fevereiro e
agosto de cada ano.

O relatorio, visando objetividade, deve conter,
no minimo, dados descritivos dos cargos,
valores salariais contratuais, déecimo terceiro

saldrio, gratificacoes, comissoes, horas extras,
adicionais diversos, terco de ferias, aviso
previo, entre outros. Para o Ministerio do
Trabalho e Emprego, o relatorio serad dividido
em duas secoes, abrangendo dados do
E-Social e informacoes adicionais do Portal
Emprega Brasil.

Em resumo, o processo visa fornecer uma
visao clara da equidade salarial, enfatizando
a traonsparéncia e o compromisso das
empresas em promover igualdade de género
no ambiente de trabalho.



Plano de Acao para reducgao
da desigualdade salarial:
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Quando o relatorio de transparéncia salarial e
de criterios remuneratorios destaca qualquer
disparidade de género entre pessoas com

0S mesmos requisitos objetivos do cargo,
conforme a legislagdo trabalhista (art. 461

da CLT), a empresa tem a oportunidade de
corrigir essa desigualdade atraves do "Plano
de Acdo para Mitigacdo da Desigualdade
Salarial e de Criterios Remuneratorios entre
Mulheres e Homens® (art. 3° do Decreto).

O empregador recebe uma notificagao
por meio do Domicilio Eletronico Trabalhista,
fornecida pela Auditoria-Fiscal do Trabalho,

para elaborar esse plano em 90 dias (art.

7° da portaria MTE). O documento deve ser
apresentado ao Ministerio do Trabalho e
Emprego, e uma copia deve ser depositada na
entidade sindical representativa da categoria
profissional, permitindo acompanhamento e
avaliocdo de sua execucdo e resultados.

E essencial esclarecer que, embora a
identificacdo de desigualdade ndo impeca a

aplicacdo de sancoes previstas na CLT, esta
etapa oferece a oportunidade de distinguir
entre desigualdade e ato discriminatorio,
como discutido anteriormente.



Conteudo do
Plano de Acao:
medidas e
participacao

DADE SALARIAL:

O Plano deve incluir:

>k Descricdo das medidas para
corrigir a desigualdade, com
prioridades, metas, prazos
e mecanismos de avaliacdo
de resultados.

>k Planejamento anual das
medidas, com cronograma
de execucao.

>¢ Avaliacdio das medidas no
minimo a cada seis meses.

¢ Descricdo de acdes

e programas para:

-+ Capacitacdo sobre equidade de

género para gestores, liderancas
e funciondrios.

Promocado da diversidade e
inclusdo no ambiente de trabalho.

Capacitacdo e formagdo

de mulheres para ingresso,
permanéncia e ascensdo No
mercado de trabalho, em
condicoes iguais aos homens.



A elaboracdo e implementacdo do

Plano devem garantir a participacao de
representantes das entidades sindicais e
dos empregados, sequindo preferencialmente
as hormas coletivas de trabalho. Na auséncia
dessas hormas, a pdrticipacdo ocorrerd,
preferencialmente, por meio da comissdo de
empregados, especialmente para empresas
com 100 a 200 empregados.




Canais de denuncias:



Empresas podem adotar canais especificos para denuncias de
desigualdade salarial de género, os quais sdo obrigatoriomente
disponibilizados pelo poder publico. Isso inclui a possibilidade de
integrar esses canais ao existente, como a Ouvidoria, mas com um
tratamento diferenciado para denuncias relacionadas a discriminacdo
salarial. Essa prdtica € uma oportunidade para identificar e corrigir
disparidades internamente, antes mesmo de acoes fiscalizatorias.

No dmbito do poder publico, as denuncias relacionadas a discriminacdo
salarial serdo preferencialmente apresentadas por meio de um canal

especifico no aplicativo da Carteira de Trabalho Digital.



Fiscalizacao (Portaria
MTE n° 3.714/2023):
Mmecanismos € protocolos

A fiscalizacdo se baseard nas ferramentas
como Relatorio de Transparéncia

Salarial, Plano de Acdo para Mitigacdo

da Desiqualdade Salarial, Protocolo de
fiscalizacdo e Canais de Denuncias. Esses
instrumentos visam garantir a conformidade
das empresas com as disposicoes leqais.

Data de vigéncia

A ndo discriminacdo salarial por género ja
era prevista na CLT desde 1943, fortalecida
pela Constituicdo Federal de 1988 e pela
reforma trabalhista de 2017. Com a lei de
igualdade salarial em 2023 e o decreto
regulomentador, a efetiva implementacdo das
acoes, especialmente de transparéncia, inicia-
se em marco de 2024. As empresas devem
Se preparar para a publicacdo semestral

de relatorios, cumprindo assim as exigéncias
da reqgulamentacado.



CEO Goldenberg Diversidade

Gestora Executiva Movimento
Mulher 360

Psicologa e psicopedagoga, especialista em
direitos humanos & mundo corporativo, hd
27 anos atua nos temas de responsabilidade
social, educacado, diversidade e equidade de
género em grandes corporacoes.

E CEO na Goldenberg Responsabilidade
Social e Diversidade onde atua como
consultora estratégica e tatica em
diversidade e inclusdo em vdrias empresas
como Santander, Scania, Roche, Eurofarma,
Moagazine Luiza, Globo, CNN, Suzano,

Raia Drogasil, Stellantis, CPFL, COMGAS,
LATAM, Scania, Atento, Whirlpool, dentre
outras.

Foi consultora estratégica no desenho do
Movimento Mulher 360 e € atualmente
gestora executiva, deste movimento
empresarial sem fins lucrativos mantido
por 110 empresas, articulando o tema de
empoderamento feminino, diversidade e
equidade de géneros no meio corporativo.

www.movimentomulher360.com.br

CONTATO:
margareth@mgoldenberg.com.br

Gestdo estrategica da Rede Anbima D&,
rede formada por 260 associados do
segmento financeiro para promocdo da
Diversidade & Inclusdo no segmento.

Professora de Diversidade e Equidade
na ABERJE (Associagdo Brasileira de
Comunicagéio Empresarial) e no Instituto
Brasileiro de Governanca Corporativa

e Conselheira da FIESP para questoes
relacionadas ao tema de Equidade de
Género na Industrial.

Membro do Comité Consultivo do Elas
Lideram 2030 - Rede Brasil do Pacto Global
e ONU Mulheres e do Conselho Consultivo
do Forum LGBTI-.

E palestrante, escritora e realiza inimeros
workshops, mentorias e treinomentos para
gestores e liderancas de empresa, alem
de debates e participacdo em paineis na
temadtica de Diversidade e Equidade

de Género.



Advogada, responsavel pelas dreas de
Compliance de Género em Ambientes
Requlados | Compliance Estratégico nas
pautas ESG | Direito Requlatorio.

Especialista e com vasta experiéncia em
todo o ecossistema: setor publico, privado,
corporativo, terceiro setor e académico
em Complionce Estratégico, em especial
sob perspectivas de género em ambiente
requlados. Palestrante, professora e autora

nas temdticas de Compliance de Género e
ESG.

Mestranda em Andlise EconOmica do
Direito.

CONTATO:
macovre.adv@gmail.com

Coordenadora dos Comités ESG e Mulheres

na Governanca da Rede Governanca Brasil
(RGB).

Foi Gerente Executiva Juridica e de
Integridade da Federacdo das Industrias
do Estado do Espirito Santo (FINDES),
Compliance officer do Ministério Publico
do Estado do Espirito Santo (MPES) e
Coordenadora técnica do Programa de
Integridade do Conselho Nacional do
Ministério Publico (CNMP).



MOVIMENTO
MULHER360

Pelo avanco da equidade de género.

Quer saber mais?

Acesse nosso banco de praticas e ouca NoSSo
podcast MM360Cast.

Se preferir, envie um e-mail para
contato@movimentomulher360.com.br




