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IGUALDADE SALARIAL - UM PRINCiPIO FUNDAMENTAL
HOMEM E MULHER

A isonomia salarial é um principio central no direito do trabalho brasileiro, garantido pelo artigo 461 da CLT de 1943.
Ela assegura que todos os trabalhadores recebam a mesma remuneragdo por trabalho igual, sem qualquer
discriminagao. Isso significa que, para dois colaboradores que desempenham a mesma fungao, com produtividade e
competéncia equivalentes, a remuneracdo deve ser a mesma. Esse principio visa eliminar desigualdades salariais,
garantindo um ambiente de trabalho mais justo.

DESIGUALDADES SALARIAIS NO BRASIL - UM DESAFIO PERSISTENTE

Apesar da existéncia de leis que promovem a igualdade salarial, o Brasil ainda enfrenta desafios significativos. Dados mostram
que as mulheres brasileiras ganham, em média, 37% menos que os homens em fungdes equivalentes. Esse cenario coloca o
pais em uma posi¢éo desfavoravel no ranking global de igualdade salarial.

Exemplo Pratico: Uma pesquisa realizada pelo IBGE em 2023 revelou que as mulheres ainda recebem 25,3% a menos que os
homens, o que reflete uma desigualdade persistente que precisa ser combatida.

A LEI 14611/23 - AVANCOS NA LUTA PELA IGUALDADE

A Lei 14611 de 2023 surge como uma resposta as disparidades salariais de género, estabelecendo punigdes mais rigorosas
para as empresas que ndo cumprem a isonomia salarial. Além de multas pesadas, a lei obriga empresas com mais de 100
funcionarios a publicar relatérios de transparéncia salarial e a adotar planos de agéo para corrigir desigualdades.
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Exemplo Pratico: Uma empresa que paga salarios diferentes a homens e mulheres na mesma fungao pode ser multada em até
dez vezes o valor do salario devido. Além disso, ela deve apresentar um plano de agdo ao Ministério do Trabalho para corrigir
essa discrepancia.

IMPLEMENTAGAO E COMPLIANCE - GARANTINDO A IGUALDADE SALARIAL

Para estar em conformidade com a Lei 14611/23, as empresas precisam adotar praticas transparentes em suas politicas de
remuneracdo. Isso inclui a implementagcédo de canais de denuncia e o monitoramento continuo dos processos de captagéo e
desenvolvimento de talentos, garantindo que as diferengas salariais sejam baseadas em critérios objetivos.

Exemplo Pratico: Criar um Canal de Denuncias externo, onde os funcionarios podem reportar discriminagao salarial de forma
andénima, pode ser uma medida eficaz para identificar e corrigir praticas injustas dentro da empresa.

PROMOVENDO UM AMBIENTE DE TRABALHO EQUITATIVO

A igualdade salarial é essencial para a criagdo de um ambiente de trabalho justo e produtivo. A Lei 14611/23 fortalece a luta
contra a discriminagao salarial, mas sua efetividade depende da implementagdo de politicas claras e da conscientizagdo de
todos os envolvidos no processo. Investir na equidade salarial € garantir um futuro mais inclusivo e harmonioso para todos os
colaboradores.

OBRIGATORIEDADE DO RELATORIO DE IGUALDADE SALARIAL NO PORTAL EMPREGA BRASIL

O governo brasileiro instituiu a obrigatoriedade de empresas com 100 ou mais funcionarios preencherem um relatério
semestral (em fevereiro e em agosto) sobre a igualdade salarial entre homens e mulheres. Esse relatério tem como objetivo
promover a transparéncia e combater a disparidade salarial entre os géneros.

Onde fazer?

O relatério deve ser preenchido no Portal Emprega Brasil, uma plataforma online do Ministério do Trabalho e Emprego.

Quem precisa preencher?

Empresas privadas: Todas as empresas privadas com 100 ou mais funcionarios, conforme dados da RAIS.
Responsavel: O representante legal da empresa ou um colaborador devidamente habilitado.

O que precisa ser informado?

O relatério aborda diversos aspectos da politica salarial da empresa, como:

Plano de cargos e salarios: Se existe e como funciona.

Politicas de incentivo: A¢des para contratar e promover mulheres, especialmente aquelas em situagéo de vulnerabilidade.

Programas de apoio: Iniciativas que auxiliam na conciliagdo entre vida pessoal e profissional.
Critérios de progressdo: Como os funcionarios sédo promovidos e recebem aumentos.

Quando preencher?

O relatério deve ser enviado duas vezes por ano: em fevereiro e em agosto.

Por que é importante?

e Transparéncia: Promove a transparéncia na politica salarial das empresas.

e Igualdade: Contribui para eliminar a disparidade salarial entre homens e mulheres.

e ombate a discriminagao: Incentiva praticas mais justas e equitativas no ambiente de trabalho.

Exemplo pratico:

Imagine uma empresa de tecnologia com 200 funcionarios. O gestor de RH dessa empresa precisard acessar o Portal
Emprega Brasil e preencher o relatério com informagdes sobre a politica salarial da empresa, como o plano de carreira para

desenvolvedores, as agbes para promover mulheres a cargos de lideranca e os beneficios oferecidos para facilitar a
conciliagéo entre vida pessoal e profissional.
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'\’l IGUALDADE SALARIAL E DE CRITERIOS REMUNERATORIOS ENTRE
| MULHERES E HOMENS - PORTAL EMPREGA BRASIL

A Instrucao Normativa n° 6, de 17/09/24, DOU de 18/09/24, do Ministério do Trabalho e Emprego, dispdés sobre a
implementacéao da Lei n° 14.611, de 03/07/23, DOU de 04/07/23 (RT 053/2023), que dispds sobre a igualdade salarial e de
critérios remuneratoérios entre mulheres e homens. Na integra:

O Ministro de Estado do Trabalho e Emprego - Substituto, no uso da atribuigdo que lhe confere o art. 87, paragrafo Unico,
inciso Il da Constituicdo, e tendo em vista o disposto na Lei n° 14.611, de 3 de julho de 2023, no Decreto n° 11.795, de 23 de
novembro de 2023, na Portaria MTE n° 3.714, de 24 de novembro de 2023, e no processo SEI/MTE n° 19955.204375/2024-71,
resolve:

CAPITULO | - DISPOSICOES PRELIMINARES
Art. 1° - Esta Instrugdo Normativa dispde sobre a implementagao da Lei n° 14.611, de 3 de julho de 2023, que dispde sobre a

igualdade salarial e de critérios remuneratérios entre mulheres e homens, regulamentada pelo Decreto n°® 11.795, de 23 de
novembro de 2023, e pela Portaria MTE n° 3.714, de 24 de novembro de 2023.

Art. 2° - A discriminagdo salarial e de critérios remuneratérios sujeitara o empregador as sangdes dispostas na Lei n° 14.611,
de 3 de julho de 2023, sem prejuizo de outras sangdes aplicaveis pela adocdo de praticas discriminatérias previstas em
legislagao especifica.

Art. 3° - Para os fins desta Instrugao Normativa, considera-se:

| - Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios - documento que contém informagdes sobre o numero de
trabalhadores por sexo, remuneragao média e critérios remuneratorios; e

Il - Plano de Ag¢édo para Mitigacado da Desigualdade Salarial - documento que detalha medidas, metas e prazos para eliminar
desigualdades salariais.

Art. 4° - Sao formas de garantia da igualdade salarial e de critérios remuneratérios:

| - estabelecimento de mecanismos de transparéncia salarial e de critérios remuneratérios;

Il - incremento da fiscalizagéo contra a discriminagéo salarial e de critérios remuneratérios entre mulheres e homens;

Il - disponibilizagdo de canais especificos para denuncias de discriminagao salarial;

IV - promogao e implementacédo de programas de diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho que incluam a capacitacao
de gestores, de liderangas e de empregados a respeito do tema da equidade entre homens e mulheres no mercado de
trabalho, com aferigdo de resultados; e

V - fomento a capacitagdo e a formagao de mulheres para o ingresso, a permanéncia e a ascensdo no mercado de trabalho

em igualdade de condigbes com os homens.

Art. 5° - As pessoas juridicas de direito privado com 100 ou mais empregados devem publicar, duas vezes ao ano, o Relatério
de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios, conforme disposto no art. 2°, § 4°, do Decreto 11.795, de 23 de
novembro de 2023.

Paragrafo unico - As pessoas fisicas com equiparacdo a pessoas juridicas ndo sdo obrigadas a publicar o Relatério de

Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios de que trata o caput.

CAPITULO Il - DO ACESSO AO PORTAL EMPREGA BRASIL
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Art. 6° - Fica implementada a aba "Igualdade Salarial e de Critérios Remuneratérios" na area do empregador do Portal
Emprega Brasil, acessado via enderego eletronico "https://servicos.mte.gov.br/empregador/#/", nos termos do disposto nos art.
2° e 6° da Portaria MTE n° 3.714, de 24 de novembro de 2023.

Art. 7° - O acesso a aba "Igualdade Salarial e de Critérios Remuneratérios" na area do empregador do Portal Emprega Brasil
sera precedido de habilitagdo do perfil "colaborador" na plataforma GOV.BR, o qual deve ser realizado através do enderego
eletronico https://acesso.gov.br.

§ 1° - Para a habilitagdo de que trata o caput & obrigatéria a utilizacdo do certificado digital (e-CNPJ) correspondente ao
Cadastro Nacional da Pessoa Juridica - CNPJ raiz das empresas.

§ 2° - O representante legal da empresa deve vincular o Cadastro de Pessoas Fisicas - CPF do colaborador na plataforma
Gov.BR para acesso ao Portal Emprega Brasil.

Paragrafo Unico - Em caso de duavidas podem ser esclarecidas através do enderegco eletrdnico

"https://acesso.gov.br/faq/_perguntasdafag/cadastrocolaboradordocnpj.html".

Art. 8° - Cabera ao representante legal ou ao colaborador devidamente habilitado responder ao questionario de igualdade
salarial.

Art. 9° - Para prestacao das informag¢des complementares de que trata o art. 5°, paragrafo uUnico, da Portaria MTE n°® 3.714, de
24 de novembro de 2023, sera disponibilizado, apenas para as empresas de direito privado com 100 ou mais trabalhadores,
segundo dados da Relacdo Anual de Informacdes Sociais - RAIS, formulério contendo questionario na aba "lgualdade Salarial
e de Critérios Remuneratorios" na area do empregador do Portal Emprega Brasil.

Paragrafo unico - O sistema informara a quantidade de estabelecimentos aptos para preenchimento das declaragdes.

Art. 10 - Os dados preenchidos na aba "Igualdade Salarial" do Portal Emprega Brasil na area dos empregados, contemplam os
seguintes quesitos:

| - existéncia ou ndo de plano de cargos e salarios ou plano de carreira;

Il - politica de incentivo a contratagdo de mulheres (negras, com deficiéncia, em situacdo de violéncia, chefes de domicilio e
LBTQIA+);

Il - politicas para promogéo de mulheres a cargos de diregado e geréncia;

IV - iniciativas ou programas de apoio ao compartilhamento de obrigagdes familiares; e

V - critérios salariais e remuneratérios para progressao na carreira.

§ 1° - As empresas de direito privado com menos de 100 empregados néo estdo obrigadas a responder a declaragédo sobre a
igualdade salarial e critérios remuneratérios que servird de base para a elaboracdo do Relatério de Transparéncia Salarial e de
Critérios Remuneratorios.

§ 2° - O envio das informagdes pelas empresas por meio do Portal Emprega Brasil ocorrera nos meses de fevereiro e agosto
de cada ano.

CAPITULO Il - DO RELATORIO DE TRANSPARENCIA SALARIAL E DE CRITERIOS REMUNERATORIOS

Secao | - Das informagodes contidas no relatorio

Art. 11 - O Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios sera consolidado pelo Ministério do Trabalho e
Emprego e contera os seguintes dados agrupados, extraidos do Sistema Simplificado de Escrituragédo Digital das Obrigagdes
Previdenciarias, Trabalhistas e Fiscais - eSocial e do Portal Emprega Brasil:

| - informacdes extraidas do eSocial:

a) dados cadastrais do empregador (CNPJ do estabelecimento);

b) numero total de trabalhadores empregados por estabelecimento, conforme a legislagdo que exige divulgagdo apenas para
empresas com no minimo 100 empregados;
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c) numero total de trabalhadores empregados no mesmo estabelecimento, separados por sexo, ragca e etnia, com os
respectivos valores medianos do salario contratual e valor médio da remuneragédo bruta, média de 12 meses; e

d) cargos ou ocupagdes do empregado contidos na Classificagdo Brasileira de Ocupacdes - CBO e a propor¢éo dos salarios e
da remuneragéo das mulheres, em comparag¢ao a dos homens;

Il - informagdes encaminhadas pelas empresas através do Portal Emprega Brasil:

a) utilizagao de critérios remuneratoérios para diferenciar remuneragoes;

b) existéncia de politica de contratacdo de mulheres, inclusive de grupos especificos (negras, com deficiéncias, em situagédo de
violéncia, chefes de domicilio e LBTQIA+);

c) politicas de promogéo de mulheres a cargos de geréncia e direcao; e

d) iniciativas e programas de apoio para o compartilhamento de obrigagdes familiares para homens e mulheres.

Paragrafo unico - Nenhuma informagéo individual, tal como previsto Lei n° 13.709, de 14 de agosto de 2018, como nome,
ocupagao, carateristicas pessoais ou que envolva ocupagbes com menos de 3 empregados serdo compartilhadas nos
relatérios das empresas.

Secao Il - Metodologia

Art. 12 - A metodologia do Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratdrios observard os parametros
dispostos no Anexo.

CAPITULO IV - DA PUBLICIZAGAO DO RELATORIO

Art. 13 - A publicagéo do Relatdrio de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios devera ocorrer duas vezes ao ano,
nos meses de margo e setembro, sem possibilidade de edigao, até a publicagdo do préximo relatério.

Paragrafo unico - As empresas que tenham informagdes complementares ou notas explicativas a serem compartilhadas
poderdo fazé-lo na pagina em que é disponibilizada o Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios de
cada semestre.

Secao | - Da divulgacgao do relatorio pelos empregadores
Art. 14 - O Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios deve ser publicizado nos sitios eletronicos das
empresas, redes sociais ou instrumentos similares, que garantam ampla divulgagdo aos trabalhadores e ao publico em geral,

em especial onde o estabelecimento estéa localizado.

§ 1° - Os relatdrios seréo divulgados pelos empregadores em local visivel e de facil acesso para os trabalhadores e para o
publico em geral.

§ 2° - Os empregadores poderado incluir notas explicativas em documento apartado dos relatérios para justificar eventuais
diferengas salariais fundamentadas no art. 461, § 2°, da Consolidagéo das Leis do Trabalho - CLT, aprovada pelo Decreto-Lei
n° 5.452, de 1° de maio de 1943.

Secao Il - Da divulgagao do relatério pelo Ministério do Trabalho e Emprego

Art. 15 - O Ministério do Trabalho e Emprego publicara o Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios por
meio do portal do Programa de Disseminagdo das Estatisticas do Trabalho - PDET, disponivel no enderego eletrdnico

"https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/estatisticas-trabalho/relatorio-empresarial/relatorio-empresarial".

§ 1° - As informacgbes devem ser divulgadas de forma agregada para o pais e para as diferentes unidades da federacdo onde
os estabelecimentos est&o localizados.

§ 2° - A divulgagao deve oferecer uma visdo coesa sobre como as desigualdades de género sio verificadas nas diferentes
unidades da federagao.

§ 3° - A divulgacgéo dos relatérios deve garantir que nenhuma informagéo individual seja apresentada.
§ 4° - Havera informagéo no Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios para indicador ou grupo

analisado com, pelo menos, 3 homens e 3 mulheres.

CAPITULO V - A FISCALIZAGAO
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Art. 16 - A Auditoria-Fiscal do Trabalho procedera as fiscalizagbes de sua competéncia nos termos do disposto na Lei n°
10.593, de 6 de dezembro de 2002, da Lei n°® 14.611, de 3 de julho de 2023, e do Decreto 4.552, de 27 de dezembro de 2002.

Art. 17 - A Auditoria-Fiscal do Trabalho notificara os estabelecimentos para que comprovem o cumprimento do dever de dar
publicidade ao Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios, nos termos do disposto no art. 628-A da CLT
e na Instrugdo Normativa MTP n° 2 de 8 de novembro de 2021.

Art. 18 - O Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios € subsidio para atuagdo da Auditoria-Fiscal do
Trabalho.

Art. 19 - A conclusdo sobre a existéncia ou inexisténcia de diferenga salarial injustificada entre mulheres e homens sera da
Auditoria-Fiscal do Trabalho em procedimento fiscal realizado de acordo com o planejamento da Secretaria de Inspegao do
Trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego.

Paragrafo unico - A conclusdo sobre a existéncia de diferenga salarial injustificada entre mulheres e homens considerara,
ressalvadas as excegdes previstas no art. 461 da CLT, os seguintes elementos:

| - a comparagédo objetiva entre mesmas fungdes e cargos na empresa, independentemente da nomenclatura dada pelo
empregador, e os respectivos salérios, tendo como parametro a CBO;

Il - existéncia de Planos de Cargos e Salarios;

Il - critérios remuneratérios para acesso e progresséo ou ascensado dos empregados;

IV - existéncia de incentivo a contratagdo de mulheres;

V - identificac&o de critérios adotados pelo empregador para promogao a cargos de chefia, de geréncia e de direcao;

VI - existéncia de iniciativas ou de programas, do empregador, que apoiem o compartilhamento de obriga¢des familiares; e
VII - outras informagées prestadas pelo empregador no curso da agéo fiscal.

Art. 20 - Constatada a diferenca salarial injustificada entre mulheres e homens pela Auditoria-Fiscal do Trabalho, o
empregador sera notificado a apresentar o Plano de Ag¢éo para Mitigagdo da Desigualdade Salarial.

Art. 21 - O prazo para apresentagdo do Plano de Agdo para Mitigagdo da Desigualdade Salarial é de 90 dias, a contar da
notificagéo de que trata o art. 20.
Paragrafo unico - A divulgacdo semestral do Relatdrio de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios em que sejam

apresentadas desigualdades salariais ndo desobriga o empregador de elaborar o Plano de Ac&o para Mitigagdo da
Desigualdade Salarial no prazo determinado pela Auditoria-Fiscal do Trabalho.

Art. 22 - O formato do Plano de Acao para Mitigagdo da Desigualdade Salarial é de livre escolha do empregador, garantida a
participacéo de representantes das entidades sindicais e de representantes dos empregados nos locais de trabalho, como
medidas de transparéncia e incluséo efetivas.

§ 1° - Uma copia do Plano de Acado para Mitigacdo da Desigualdade Salarial devera ser depositada na entidade sindical
representativa da categoria profissional.

§ 2° - O Plano de Agdo para Mitigagdo da Desigualdade Salarial podera ser elaborado e armazenado em meio digital, com
certificado digital emitido no &mbito da Infraestrutura de Chaves Publicas Brasileira - ICP-Brasil.

Art. 23 - O Plano de Agéo para Mitigagdo da Desigualdade Salarial devera prever, sem prejuizo de providéncias adicionais a
critério do empregador:

| - medidas a serem adotadas com escala de prioridade;

Il - metas, prazos e mecanismos de aferigdo de resultados;
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Il - cronograma de execugao;
IV - avaliagdo das medidas com periodicidade minima semestral;
V - a criagdo de programas de:

a) capacitacdo de gestores, liderangas e empregados a respeito do tema da equidade entre mulheres e homens no mercado
de trabalho;

b) promogao de diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho; e

c) capacitagdo e formagdo de mulheres para o ingresso, permanéncia e ascensdo no mercado de trabalho em igualdade de
condigbes com os homens.

Art. 24 - A elaboragéo do Plano de Agéo para Mitigacdo da Desigualdade Salarial podera ser realizada de maneira centralizada
na empresa com mais de um estabelecimento, devendo ser consideradas as especificidades de cada unidade na sua
implementacédo e execugéo.

Art. 25 - Constatada pelo empregador diferencga salarial entre mulheres e homens, a elaboragdo, implementagédo e execugéo
de medidas para mitigagdo da desigualdade salarial e de critérios remuneratérios entre mulheres e homens deverédo ocorrer
independentemente da atuag&o da Auditoria-Fiscal do Trabalho.

Paragrafo unico - A existéncia de medidas para mitigagcdo da desigualdade salarial e de critérios remuneratérios entre

mulheres e homens previamente executadas pelo empregador ndo inibe o procedimento fiscal pela Auditoria-Fiscal do
Trabalho.

Art. 26 - De acordo com planejamento da Secretaria de Inspecdo do Trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego, a
Auditoria-Fiscal do Trabalho procedera a avaliagdo do Plano de Agdo para Mitigagdo da Desigualdade Salarial em todas as
suas etapas.

Art. 27 - A Auditoria-Fiscal do Trabalho podera solicitar a adequag¢édo do Plano de Acéo para Mitigacdo da Desigualdade
Salarial ou a elaboragédo de um novo Plano quando concluir pela sua inadequagao relativamente a sua finalidade.

Art. 28 - A exigéncia de novo Plano de Agao para Mitigagdo da Desigualdade Salarial pela Auditoria-Fiscal do Trabalho sera
precedida de relatério circunstanciado, assinado pela equipe que conduziu o procedimento fiscal.

CAPITULO VI - DA PARTICIPAGAO DOS SINDICATOS

Art. 29 - Na elaboragédo e implementagdo do Plano de Agdo para Mitigagdo da Desigualdade Salarial, sera garantida a
participacao de representantes das entidades sindicais e de representantes dos empregados nos locais de trabalho, conforme

previsto em norma coletiva de trabalho ou, na auséncia desta, por meio de uma comissédo de empregados.

§ 1° - Na auséncia de previsdo especifica em norma coletiva de trabalho, a comissdo de empregados sera constituida
preferencialmente na forma prevista nos art. 510-A e art. 510-D da CLT.

§ 2° - Os estabelecimentos que tiverem entre 100 e 200 empregados poderdo promover procedimento eleitoral especifico para
instituir uma comissao que garanta a participagao efetiva de representantes dos empregados.

§ 3° - Em qualquer hipotese sera garantida a participagao das entidades sindicais.

CAPITULO VII - DO CANAL DE DENUNCIA

Art. 30 - A Carteira de Trabalho Digital é o canal de denuncia especifico da Lei n® 14.611, de 3 de julho de 2023.

Paragrafo unico - Para realizar a denuncia, o usuario devera acessar a Aba "Outras Opgbdes - Canal de Denuncias
Trabalhistas" e, no titulo "Qual a sua denuncia/reclamacgao trabalhista?", selecionar o tipo de denuncia "Igualdade salarial entre
mulheres e homens (Lei n® 14.611/2023)".

CAPITULO VI - DISPOSIGOES FINAIS

Art. 31 - Esta Instrugdo Normativa entra em vigor na data de sua publicacao.
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FRANCISCO MACENA DA SILVA

ANEXO
Metodologia do Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios
A metodologia do Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratorios observa os seguintes parametros:

1. Os dados de remuneragéo, salarios, empregados(as) e grandes grupos ocupacionais foram informados pelas empresas a
Relagcdo Anual de Informagdes Sociais - RAIS por meio do Sistema Simplificado de Escrituracdo Digital das Obrigagdes
Previdenciarias, Trabalhistas e Fiscais - eSocial.

2. Para selecionar os estabelecimentos que deveriam ter relatério gerado, considerou-se aqueles que possuiam 100 vinculos
ativos, néo desligados, que eram do tipo Cadastro Nacional da Pessoa Juridica - CNPJ e que ndo eram de natureza juridica do
setor publico.

3. Para evitar qualquer sorte de identificagdo de empregados, sdo consideradas situagbes que envolvem pelo menos 3
mulheres e 3 homens. Foram desconsiderados os estagiarios, os avulsos e os intermitentes com renda menor que 0,3
salarios-minimos.

4. Campos considerados: os campos considerados sdo os do salario base do trabalhador (salario contratual na RAIS) e a
unidade de pagamento (tipo de salario contratual na RAIS).

5. Distribuigdo por caracteristicas individuais: para o calculo da distribuigdo por raca/cor e sexo dos vinculos, foram
considerados os vinculos com informagao valida para essas dimensdes. Assim, foram desconsiderados os vinculos que néo
tinham informac&o de raga/cor ou sexo.

6. Salario de contratacdo: o salario contratual & o valor dos rendimentos basicos do vinculo. Para o calculo do salario
contratual médio e/ou mediano, utilizou-se apenas salarios declarados do tipo mensal e declarados com o valor diferente de
zero. Da mesma forma que o calculo da remuneragéo, o indicador foi calculado pelas dimensbes de interesse do relatério
(sexo e grande grupo ocupacional) e calculou-se a razao entre a remunerag¢ao das mulheres e dos homens.

7. Para fim destes calculos, sdo desprezadas informagdes que correspondam a valores menores de 0,3 salarios-minimos
vigente ou que sejam superiores a 150 salérios-minimos, de modo a garantir que o valor médio n&o seja influenciado por
valores muito pequenos ou muito grandes.

8. Salario médio de contratagdo: para o célculo do salario médio, somam-se os salarios de todas as mulheres e de todos os
homens de um mesmo grupo de ocupacdes e divide-se pelos respectivos nimeros de mulheres e homens. Com este valor
médio, verifica-se por divisdo quanto o salario médio das mulheres representa em relagédo ao salario médio dos homens, em
um determinado grupo de ocupagdes. Este valor € chamado na tabela de razdo da diferenga do salario médio entre mulheres e
homens.

9. Salario mediano de contratagdo: € o valor do salario em que todos os demais salarios ou sdo maiores ou sdo menores,
podendo ser obtido para diferentes grupos. Foram considerados valores acima de zero de tipo mensal.

10. Remuneragéo média: considera toda sorte de valores que remuneram o trabalho realizado, soma todas as remuneracdes e
divide pelo numero de empregados. Utilizou-se uma variavel disponivel na RAIS que é a remuneragdo média nominal do
vinculo no ano-base. Esta variavel é a média das remuneragées mensais do vinculo no ano, considerando o tempo de
emprego no estabelecimento naquele ano-base. Assim, calculou-se a remuneragdo média (desconsiderando valores menores
que 0,3 salarios-minimos e maiores que 150 salarios-minimos) de acordo com as dimensdes apresentadas no relatorio (sexo e
grande grupo ocupacional) e calculamos a razéo entre a remuneragao das mulheres e dos homens.

11. Composigdo da remuneragado: considera-se o valor bruto da remuneragdo, tal como definido na legislagéo, relativa as
informacdes relevantes para a RAIS, contendo:

a) salario contratual;
b) 13° salario;

c) gratificagdes;

d) comissoes;

e) horas extras;

f

g) terco de férias;
h) aviso prévio trabalhado;
i) descanso semanal remunerado;
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j) gorjetas; e
k) demais parcelas que, por forga de lei ou de norma coletiva de trabalho, componham a remuneragéo do trabalhador.

12. Conforme consta no manual de declaragdo da RAIS, o salario maternidade ou licenga-gestante ndo devem ser computados
nas remuneragdes mensais.

13. Raz&o do salério mediano de contratacao: a razéo é obtida pela divisdo do valor mediano encontrado para as mulheres em
relacdo ao valor mediano encontrado para os homens, permitindo depreender quanto as mulheres recebem em relagdo aos
homens.

14. Razéo da remuneracdo média: a razéo é obtida pela divisdo da remuneragdo média das mulheres empregada em relagao
a remuneragao média dos homens empregados.

15. O calculo da razéo nao é possivel se houver situagdes em que ndo haja mulheres ou nao haja homens no numerador ou
no denominador.

16. Atualizacdo dos valores: como no relatério sdo calculados indicadores de razdes de salario contratual mediano e de
remuneragdo média dos vinculos ativos em 31 de dezembro do ano-base referéncia, ndo foi realizado qualquer
deflacionamento dos valores, sendo assim valores nominais;

17. Considera-se populagéo negra pessoas pretas e pardas, e populagéo ndo-negra pessoas brancas, amarelas e indigenas.

18. Os grandes grupos ocupacionais da Classificagdo Brasileira de Ocupagdes - CBO correspondem as agregagdes de
ocupagdes que tém caracteristicas similares por suas tarefas na hierarquia das ocupacgdes:

a) dirigentes e gerentes tém atividades de mando;

b) ocupados em atividades de nivel superior apoiam a direcédo e o planejamento das atividades;

c) ocupagdes de nivel técnico supervisionam as tarefas;

d) ocupagdes administrativas realizam atividades de escrituragdo em geral; e

e) ocupagdes operacionais executam as agoes finalisticas das empresas em todas as areas de atividade (agricola, comercial,
industrial, de servigos, correspondendo aos grupos 5 a 9).

19. O grande grupo CBO é composto por 10 categorias, impossibilitando a identificacao individual dos trabalhadores, uma vez
que aborda ocupagdes segundo suas fungoes.

20. As informagdes sobre critérios remuneratorios, politicas para ampliagdo da diversidade e apoio a parentalidade foram
respondidas pela empresa no Portal Emprega Brasil, e para o relatério foram consideradas apenas as respostas para
estabelecimentos com 100 empregados e mais.

21. As informagdes serdo agregadas para o pais, para as diferentes Unidades da Federagdo onde os estabelecimentos estédo
localizados, e para setores de atividade. A divulgagcao deve oferecer uma visdo coesa sobre como as desigualdades de género
sdo verificadas nas diferentes Unidades da Federagao e setores de atividade.

22. A divulgagdo dos relatérios agregados nao permite que nenhuma informagéo individual seja apresentada e néo realiza
comparacdes quando ndo ha pelo menos 3 homens e 3 mulheres no grupo analisado.

23. Sao considerados como critérios remuneratdrios os principais aspectos indicados na literatura:

a) a existéncia de Plano de Cargos e Salarios;

b) disponibilidade para horas extras;

c) tempo de trabalho na empresa (tempo de experiéncia);

d) proatividade (desenvolvimento de ideais e sugestées para melhorar resultados); e
e) cumprimento de metas de producao definidas pelas empresas.

24. As informagdes coletadas ndo devem invadir a privacidade dos individuos, sendo utilizadas exclusivamente para
compreender a aplicagdo das agdes em cada estabelecimento, explicitando sua ocorréncia nos diferentes territérios.

25. A produgéo do Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios deve ser realizada em conformidade com
a Lein®13.709, de 14 de agosto de 2018, Lei Geral de Prote¢do de Dados - LGPD.

26. Nos termos da LGPD, o tratamento de dados pessoais inclui operagdes de coleta, producdo, recepgao, classificagao,
utilizacdo, acesso, reprodugdo, transmissdo, distribuicdo, processamento, arquivamento, armazenamento, eliminagéo,
avaliagéo ou controle da informacao, modificagdo, comunicacao, transferéncia, difusdo ou extracao.

27. A fundamentacao legal para o tratamento dos dados pelo Ministério do Trabalho e Emprego encontra-se expressa no art.
7°, caput, incisos Il e lll, bem como no art. 11, caput, inciso Il, alineas "a" e "b", da LGPD.
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28. E imperativo que todas as atividades relacionadas ao tratamento de dados pessoais no Ministério do Trabalho e Emprego
estejam em total conformidade com os principios éticos e legais estabelecidos pela LGPD.

29. Na elaboragao e divulgagao do Relatério de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios, o Ministério do Trabalho
e Emprego deve seguir rigorosamente cada um dos incisos delineados no art. 6° da LGPD, garantindo a protecéo e o respeito
aos direitos dos titulares dos dados.

30. As informagdes coletadas ndo devem invadir a privacidade dos individuos, sendo utilizadas exclusivamente para
compreender a aplicacdo das agbes em cada estabelecimento.

CADASTRO DE EMPREGADORES QUE TENHAM SUBMETIDO
TRABALHADORES A CONDIGOES ANALOGAS A ESCRAVIDAO

A Portaria interministerial n° 18, de 13/09/24, DOU de 18/09/24, do Ministério do Trabalho e Emprego, estabeleceu no
ambito do Ministério do Trabalho e Emprego o Cadastro de Empregadores que tenham submetido trabalhadores a
condigOes analogas a escravidao, bem como dispde sobre as regras que lhes sado aplicaveis. Na integra:

O Ministro de Estado do Trabalho e Emprego, a Ministra de Estado dos Direitos Humanos e da Cidadania e a Ministra de
Estado da Igualdade Racial, no uso da atribuicdo que lhes confere o art. 87, paragrafo Unico, inciso Il, da Constituicdo, e tendo
em vista o disposto no art. 3° caput, incisos | e Il, e no art. 7°, caput, incisos VII, alinea "b", da Lei n°® 12.527, de 18 de
novembro de 2011, e nos processos SEI MTE n° 19966.203503/2024-31 e SEI MDHC n° 00135.212929/2024-30, resolvem:

Art. 1° - Estabelecer, no ambito do Ministério do Trabalho e Emprego, observada a dignidade do trabalhador, a fungdo social
da empresa e a transparéncia, principios previstos na ordem constitucional, o Cadastro de Empregadores que tenham
submetido trabalhadores a condi¢gdes analogas a escraviddo, bem como dispor sobre as regras que lhes sao aplicaveis.

Art. 2° - O Cadastro de Empregadores que tenham submetido trabalhadores a condigbes analogas a escraviddo sera
divulgado no sitio eletrénico oficial do Ministério do Trabalho e Emprego, contendo o cadastro de pessoas fisicas ou juridicas
autuadas em agéo fiscal que tenha identificado trabalhadores submetidos a condi¢des andlogas a escravidao.

§ 1° - A inclusdo do empregador ou administrado somente ocorrera apos a prolagdo de decisdo administrativa irrecorrivel de
procedéncia do auto de infracdo lavrado na agéo fiscal em razdo da constatagdo de exploragdo de trabalho em condigbes
analogas a escravidao.

§ 2° - Sera assegurado ao empregador ou administrado, no processo administrativo do auto de infragdo, o exercicio do
contraditorio e da ampla defesa a respeito da conclusédo da Inspegédo do Trabalho de constatagcdo de trabalho em condigcbes
analogas a escraviddo, na forma dos arts. 629 a 638 do Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943 - Consolidagéo das Leis
do Trabalho e da Portaria MTP n°® 667, de 8 de novembro de 2021.

§ 3° - A organizacao e a divulgacdo do cadastro ficardo a cargo da Coordenagéo-Geral de Fiscalizacdo para Erradicagao do
Trabalho Analogo ao de Escravizado e Trafico de Pessoas da Secretaria de Inspecao do Trabalho do Ministério do Trabalho e
Emprego.

§ 4° - O cadastro a ser publicado contera o nome do empregador ou administrado, seu numero de inscricdo no Cadastro
Nacional de Pessoas Juridicas - CNPJ ou no Cadastro de Pessoas Fisicas - CPF, o ano da fiscalizagdo em que ocorreram as
autuacdes, o numero de pessoas encontradas em condigbes analogas a escraviddo e a data da decis&o definitiva prolatada no
processo administrativo do auto de infragao lavrado.

§ 5° - A atualizagédo do cadastro ocorrera a qualquer tempo, ndo podendo tal providéncia, entretanto, ocorrer em periodicidade
superior a 6 meses.

§ 6° - A exclusdo do cadastro sera feita imediatamente apds a finalizagdo do processo administrativo com a consumacgéo do
Termo de Ajustamento de Conduta - TAC, celebrado nos termos do art. 5°.
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Art. 3° - O nome do empregador ou administrado permanecera divulgado no cadastro disciplinado no art. 2° por um periodo de
2 anos, durante o qual a Inspecédo do Trabalho realizara monitoramento a fim de verificar a regularidade das condigbes de
trabalho.

Paragrafo unico - Verificada, no curso do periodo previsto no caput, reincidéncia ou nova identificagdo de trabalhadores
submetidos a condigbes analogas a escraviddo, com a prolacdo de decisdo administrativa irrecorrivel de procedéncia do novo
auto de infragdo, o empregador ou administrado permanecera no cadastro por mais 2 anos, contados a partir de sua
reinclusao.

Art. 4° - Os dados divulgados no cadastro disciplinado no art. 2° ndo prejudicam o direito de obtengao, pelos interessados, de
outras informagdes relacionadas ao combate ao trabalho em condigées analogas a escraviddo, de acordo com o previsto na
Lei n°® 12.527, de 18 de novembro de 2011 - Lei de Acesso a Informagéo.

Art. 5° - A Unido, representada pelo Ministério do Trabalho e Emprego, comunicando o Ministério dos Direitos Humanos e
Cidadania e o Ministério da Igualdade Racial, podera celebrar TAC com o empregador ou administrado sujeito a constar no
cadastro disciplinado no art. 2° nos termos regulamentados nesta Portaria.

§ 1° - Na forma disciplinada no caput, a Unido poderd ainda, observada a representacdo da Advocacia Geral da Uniéo,
celebrar acordo no bojo de agdo judicial que vise impugnagao, anulagdo ou afastamento da eficacia dos efeitos legais dos
autos de infracdo lavrados na acao fiscal em que foi constatado trabalho analogo ao de escravizado, resguardada a atribui¢cdo
do Ministério Publico do Trabalho para tutela coletiva inibitéria e tutela reparatéria por dano difuso e coletivo.

§ 2° - A andlise da solicitagédo de celebragdo do TAC ou acordo judicial ocorrera mediante apresentagéo de pedido escrito pelo
empregador ou administrado ao Ministério do Trabalho e Emprego ou, na hipétese do § 1°, a Advocacia-Geral da Uniao,
manifestando a intengdo de compor na forma disciplinada nesta Portaria.

§ 3° - O pedido do empregador ou administrado referido no § 2° observara os requisitos formais de legitimidade e
representacao e observara o disposto no ato normativo a ser aprovado pelo Ministro de Estado do Trabalho e Emprego.

§ 4° - A abertura de negociagéo requerida pelo empregador ou administrado ndo suspendera e ndo impedira, em nenhuma
hipotese, sua inclusdo ou exclusdo no cadastro disciplinado no art. 2°.

§ 5° - Recebido o pedido, a Secretaria de Inspegao do Trabalho encaminhara o pedido, no prazo de até 5 dias, a Secretaria-
Executiva e a Consultoria Juridica do Ministério do Trabalho e Emprego, para ciéncia.

§ 6° - A Secretaria de Inspec¢do do Trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego marcara audiéncia com o empregador ou
administrado, virtual ou presencial, em prazo nao superior a 30 dias e nao inferior a 15 dias, informando ao Ministério Publico
do Trabalho, mediante comunicacdo ao Procurador Geral do Trabalho, e a Defensoria Publica da Unido, mediante
comunicagao ao Defensor Publico Geral da Unido, para que possam acompanhar as tratativas com o administrado.

§ 7° - Frustrada a composi¢ao na audiéncia prevista no § 6°, o empregador ou administrado recebera, em prazo ndo superior a
30 dias, uma proposta final, ouvido o Ministro de Estado do Trabalho e Emprego, a respeito da qual se manifestara, por escrito,
no prazo de 15 dias.

§ 8° - Decorrido o prazo de 15 dias disciplinado no § 7° sem manifestagdo, ou ndo aceitos integralmente pelo empregador ou
administrado os termos propostos, se considerardo encerradas as negociagdes entre as partes.

§ 9° - A celebragdo do TAC, no &mbito administrativo, sera precedida de analise da Consultoria Juridica do Ministério do
Trabalho e Emprego no prazo de 10 dias, permitida a prorrogagdo mediante justificativa.

Art. 6° - O empregador ou administrado que celebrar TAC ou acordo judicial ndo integrara o cadastro previsto no art. 2°, mas o
cadastro denominado Cadastro de Empregadores em Ajustamento de Conduta - CEAC, que contera:

| - o nome do empregador ou administrado, acompanhado de seu numero de inscricdo no CNPJ ou no CPF;

Il - 0 ano da fiscalizagdo em que ocorreu a autuagao por constatagédo de trabalho em condi¢gdes analogas a escravidao; e

Il - a data de celebragdo do TAC ou acordo judicial com a Unido.

§ 1° - Copia do TAC ou do acordo judicial celebrado serd acessivel ao publico por meio de endereco eletrdnico inserido no
cadastro previsto no caput.

§ 2° - A organizagdo e a divulgagdo do cadastro ficardo a cargo da Secretaria de Inspegdo do Trabalho do Ministério do
Trabalho e Emprego.
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Art. 7° - Para alcangar os objetivos desta Portaria, a celebragdo do TAC ou acordo judicial contera, no minimo, os seguintes
compromissos por parte do empregador ou administrado:

| - rendncia a qualquer medida, na esfera administrativa ou judicial, que vise impugnacao, invalidagdo ou afastamento da
eficacia dos efeitos legais dos autos de infragédo lavrados na agao fiscal em que houve constatagdo de trabalho em condigbes
analogas a escravidao;

Il - pagamento de eventuais débitos, atualizados pela taxa de Sistema Especial de Liquidacdo e de Custddia - SELIC, quando
inexistente regulamentagao especifica:

a) trabalhistas, inclusive referentes ao Fundo de Garantia por Tempo de Servigo - FGTS, apurados pela Inspeg¢ao do Trabalho
durante a acgéo fiscal em que houve constatagcéo de trabalho em condigbes analogas a escravidao e ainda ndo quitados; e
b) previdenciarios decorrentes;

Il - pagamento ou parcelamento de indenizagdo por dano moral, individual aos trabalhadores encontrados pela Inspecédo do
Trabalho em condi¢des anélogas a escravidao, na forma disciplinada no art. 15.

IV - ressarcimento a Unido do valor de seguro-desemprego devido a cada um dos trabalhadores escravizados resgatados pela
Inspecdo do Trabalho, na forma disciplinada no art. 2° C da Lei n° 7.998, de 11 de janeiro de 1990, pela submissdo a
condi¢cbes analogas a escravidao;

V - pagamento a Unido para a execugdo de politicas publicas voltadas a assisténcia a trabalhadores resgatados de trabalho
em condigbes analogas a escravidido, ou especialmente vulneraveis a este tipo de ilicito, cujo valor sera fixado em, no minimo,
2% do faturamento bruto do empregador ou administrado referente ao ultimo exercicio anterior a celebracdo do TAC ou acordo
judicial, conforme estabelecido em ato do Ministro de Estado do Trabalho e Emprego;

VI - como medida preventiva e promocional, elaboracdo e implementacdo de monitoramento continuado do respeito aos
direitos humanos e trabalhistas na cadeia de valor do empregador ou administrado, incluidos todos os trabalhadores que lhe
prestem servigo, sejam eles contratados direta ou indiretamente, e que tenha por objetivo ndo somente eliminar as piores
formas de exploragédo, como o trabalho analogo ao de escravizado, mas promover o trabalho decente, nos termos dos arts. 17
a19.

Paragrafo unico - O valor do aporte financeiro de que trata o inciso V, do caput ndo sera inferior a R$ 20.000,00 nem superior
a R$ 25.000.000,00, atualizados, anualmente, pelo Indice Nacional de Prego ao Consumidor Amplo e Especial - IPCA-E.

Art. 8° - O TAC ou acordo judicial celebrado contera ainda as seguintes disposicdes:

| - previsdo expressa de que o cumprimento dos compromissos assumidos representara quitacdo restrita aos titulos
expressamente delimitados no TAC ou acordo judicial, ndo implicando quitagdo geral, nem o reconhecimento, pela Unido, de
reparagdo a quaisquer outros danos, individuais, coletivos ou difusos, eventualmente decorrentes da conduta do empregador
ou administrado, tampouco de obrigagdes especificas de fazer, ndo fazer e pagar, inclusive o dano moral coletivo, pleiteadas
por outras instituicdes legitimadas;

Il - previsdo expressa de que o TAC ou acordo judicial ndo constituira dbice, sob qualquer aspecto, a atuacdo administrativa ou
judicial da Unido ou de outros 6rgdos legitimados no caso de existéncia de outros danos causados e nao reparados pelo
empregador ou administrado ou de constatagéo de outras violagdes do empregador ou administrado a legislacao;

Il - previséo expressa de que o TAC ou acordo judicial ndo produz efeitos em relagdo a terceiros que ndo tenham participado
de sua celebragao, inclusive o Ministério Publico do Trabalho e a Defensoria Publica da Uniao;

IV - previsdo expressa de que o pagamento do dano moral individual pactuado nido impedira que os préprios trabalhadores
escravizados exergam o direito de pleitear eventuais valores que entendam ainda devidos sob este titulo, nem prejudicara
acgdes coletivas ou individuais com 0 mesmo objeto;

V - imposigdo de multa pelo eventual descumprimento de cada clausula contratual, em valor equivalente ao contetudo
econdmico da obrigagéo ou, quando esta aferigdo for impossivel, em valor a ser fixado entre as partes; e

VI - previsao expressa de que, constatada violagdo pelo empregador ou administrado a clausula do TAC ou acordo judicial,
tera ele prazo de 15 dias para impugnar e comprovar o saneamento da irregularidade, quando for possivel, bem como de que,
ndo aceita a impugnagédo, ou ndo comprovado o saneamento integral da violagdo, o TAC ou acordo judicial sera executado e
incidira o disposto no § 1° do art. 12 e ainda, na hipdtese de reincidéncia, o disposto no art. 13.

Art. 9° - Quando a celebragdo de TAC ou acordo judicial envolver microempresa ou empresa de pequeno porte, nos termos da
Lei Complementar n® 123, de 14 de dezembro de 2006, o empregador ou administrado, mediante prévia apresentagéo de
declaragao integral de patriménio e renda, sera dispensado do cumprimento do disposto no art. 7°, inciso V.
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Art. 10 - O TAC ou acordo judicial celebrado perante o Ministério Publico do Trabalho ou a Defensoria Publica da Unido podera
gerar regulares efeitos para a elaboracéo dos dois cadastros disciplinados nesta Portaria, desde que:

| - seu conteldo atenda integralmente as condi¢des previstas nesta Portaria;

Il - seja apresentado pedido escrito do empregador ou administrado, na forma disciplinada no art. 5°, § 2° e § 3°, manifestando
a intengdo de aproveitar a avenga, acompanhado de cépia do TAC ou acordo judicial a ser aproveitado, e do processo judicial
ou do procedimento investigatério a este relacionado; e

lll - haja apresentagdo de documento oficial que comprove a anuéncia expressa do Procurador do Trabalho ou Defensor
Publico Federal celebrante, assim como a ciéncia e concordancia da autoridade que celebrou a avenga quanto a necessidade
de que ela comunique eventual descumprimento a Secretaria de Inspe¢do do Trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego
para os fins disciplinados no art. 12, § 1°, e art. 13.

§ 1° - A apresentagédo do pedido disciplinada no inciso Il do caput ndo suspendera, em nenhuma hipdtese, a inclusdo ou
exclusdo do empregador ou administrado no cadastro disciplinado no art. 2°.

§ 2° - Para os fins do disposto no inciso | do caput, poderdo ser consideradas, em conjunto, disposicbes e obrigacbes
assumidas em mais de um instrumento de TAC ou acordo judicial.

§ 3° - Recebido o pedido devidamente instruido na forma disciplinada no caput, este sera encaminhado a Secretaria de
Inspecéo do Trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego, a qual decidira sobre o atendimento ao disposto nesta Portaria em
prazo nao superior a 30 dias, dando ciéncia a Secretaria-Executiva do Ministério do Trabalho e Emprego.

§ 4° - Eventual recurso contra o indeferimento do pedido observara o ato normativo a ser editado pelo Ministro de Estado do
Trabalho e Emprego.

§ 5° - A Secretaria de Inspegéo do Trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego podera, fundamentadamente, requerer ao
empregador ou administrado a apresentagcado de documentos e informagdes adicionais, fixando prazo para tanto, hipétese em
que a Secretaria de Inspec¢édo do Trabalho terd mais 30 dias para decisé&o, a partir do atendimento ao requerimento.

Art. 11 - Copia do TAC ou do acordo judicial celebrado ou aproveitado na forma disciplinada nesta Portaria devera ser
remetida pela Secretaria Executiva do Ministério do Trabalho e Emprego para a Comissdo Nacional para Erradicagdo do
Trabalho Escravo - Conatrae, vinculada ao Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania e para a Diretoria de Politica de
Combate e Superagao do Racismo, vinculada ao Ministério da Igualdade Racial.

Art. 12 - Os empregadores ou administrados que celebrarem ou aproveitarem TAC ou acordo judicial na forma disciplinada
nesta Portaria permanecerdo no CEAC pelo prazo de 2 anos, contado de sua inclusao.

§ 1° - Sem prejuizo do disposto no art. 13, na hipétese de descumprimento pelo empregador ou administrado de qualquer das
obrigagdes assumidas na forma disciplinada no art. 7° e durante o periodo a que faz referéncia o caput, o empregador ou
administrado sera imediatamente integrado ao cadastro disciplinado no art. 2°, sujeitando-se as regras de inclusdo e exclusédo
a ela aplicaveis.

§ 2° - Suspende-se o curso do prazo previsto no caput no periodo durante os quais o empregador ou administrado nao
permanecer no CEAC.

Art. 13 - No caso de reincidéncia de identificacdo de trabalhadores submetidos a condi¢des analogas a escravidédo, a Uniao,
por intermédio do Ministério do Trabalho e Emprego, ndo celebrara com o empregador ou administrado novo TAC ou acordo
judicial.

Paragrafo unico - Se considerara efetivada a reincidéncia a partir da prolagdo de decisdo administrativa de procedéncia
irrecorrivel no ambito administrativo, referente a novo auto de infragédo lavrado dentro do prazo de 2 anos, contado da insergéo
do empregador ou administrado no CEAC, em raz&o da constatagao de trabalho em condigbes analogas a escravidao.

Art. 14 - O periodo de permanéncia do empregador ou administrado no CEAC nao sera computado para fins de contagem do
tempo de permanéncia no cadastro previsto no art. 2° desta Portaria.

Art. 15 - A indenizagdo por dano moral individual a ser paga a cada um dos trabalhadores encontrados pela Inspec¢do do
Trabalho em condi¢cdes analogas a escravidao referida no art. 7°, caput, inciso Ill, considerada a natureza gravissima da
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ofensa, ndo sera inferior a R$ 25.000,00, piso que sera atualizado, anualmente, pelo indice Nacional de Prego ao Consumidor
Amplo e Especial - IPCA-E.

Paragrafo unico - A cada periodo de 12 meses durante os quais o trabalhador permaneceu submetido a condigées analogas a
escraviddo, o valor minimo da indenizagdo por dano mo[al individual referida no caput serd aumentado em, pelo menos,
2.500,00, montante que sera atualizado, anualmente, pelo Indice Nacional de Prego ao Consumidor Amplo e Especial - IPCA-
E.

Art. 16 - As politicas publicas voltadas a assisténcia a trabalhadores resgatados de trabalho em condi¢cdes analogas a
escravidao ou especialmente vulneraveis a este tipo de ilicito referidas no art. 7°, V:

| - se desenvolverdo, preferencialmente, junto a comunidades identificadas como de origem de trabalhadores explorados em
condi¢cbes analogas a escravidao e se fundamentardo no diagnéstico prévio de suas vulnerabilidades;

Il - com fundamento nas vulnerabilidades previamente diagnosticadas, adotardo como medidas de superagao, em conjunto ou
separadamente:

a) a assisténcia e 0 acompanhamento psicossocial, bem como a implementagdo de agdes favorecendo o acesso a programas
e servigos publicos;

b) o progresso educacional e a qualificagdo profissional; e

c) o desenvolvimento de alternativas de geragdo de renda de acordo com as vocagdes econémicas locais e a insercéo digna
no mercado, seja pelo estabelecimento de contratos de emprego, seja pelo estabelecimento de outras formas de insergéo,
como economia familiar sustentavel ou empreendedorismo; e

lll - considerardo as necessidades peculiares de adaptacédo e readaptacdo dos participantes, como experiéncia pregressa,
pretensdes profissionais e nivel educacional, entre outras.

Art. 17 - O monitoramento continuado do respeito aos direitos humanos e trabalhistas na cadeia de valor do empregador ou
administrado referido no art. 7°, inciso VI, consistira em um Programa de Gerenciamento de Riscos e Resposta a Violagbes de
Direitos Humanos e Trabalhistas - PGRVDHT e obedecera aos principios da transparéncia e da devida diligéncia, conforme
disposto no Anexo, tendo a duragcdo minima de 4 anos.

Art. 18 - Para atingir os objetivos referenciados no art. 17, o empregador ou administrado promovera o imediato saneamento e
a reparagao de violagdes a direitos humanos e trabalhistas em sua cadeia de valor, constatadas em sua auditoria prépria ou
por meio das atividades de fiscalizagao da Inspecéo do Trabalho ou por quaisquer outros 6rgéos estatais competentes.

§ 1°- O monitoramento e a responsabilidade pelo saneamento e pela reparagéo de violagbes a direitos humanos e trabalhistas
abrangerao os trabalhadores diretamente contratados pelo empregador ou administrado e os trabalhadores contratados:

| - por prestadora de servigo terceirizado; e

Il - por fornecedor direto cuja atividade esteja vinculada a confecgao, distribuicdo dos produtos ou a prestagdo dos servigos
explorados economicamente pelo empregador ou administrado.

§ 2° - O empregador ou administrado devera monitorar, sanear e reparar as violagdes a direitos humanos e trabalhistas tanto
dos trabalhadores contratados diretamente quanto dos trabalhadores terceirizados por fornecedor direto e, ainda, dos
trabalhadores quarteirizados por prestadora de servigo terceirizado.

§ 3° - Excluem-se do monitoramento e da responsabilidade pelo saneamento e pela reparacéo a violagdes a direitos humanos
e trabalhistas os trabalhadores de fornecedor direto ativados ordinariamente em servigos ou atividades essenciais, na forma
disciplinada no art. 10 da Lei n°® 7.783, de 25 de junho de 1989.

§ 4° - O empregador ou administrado disponibilizara a Secretaria de Inspecdo do Trabalho do Ministério do Trabalho e
Emprego, sempre que notificado, em prazo a ser por ela fixado, nunca inferior a 15 dias, os documentos e as informagdes
relativos & comprovacgao da implementagédo do PGRVDHT, ainda que protegidos por legislagao especifica.

Art. 19 - Considera-se risco a direitos humanos e trabalhistas a situagdo na qual, devido a circunstancias faticas, ha
possibilidade de violagao:

| - as normas de protegdo ao trabalho, incluidas as obrigagdes de seguranga e saude no trabalho aplicaveis de acordo com a
legislacao;
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Il - a proibigdo do trabalho noturno, perigoso ou insalubre a pessoas com idade inferior a 18 anos e de qualquer trabalho a
pessoas com idade inferior a 16 anos, salvo na condi¢éo de aprendiz, a partir de 14 anos;

Il - & proibicdo do trabalho infantil, em especial das piores formas de trabalho para criangas e adolescentes, na forma
disciplinada no art. 3° da Convengao n° 182 da Organizagéo Internacional do Trabalho, aprovada pelo Decreto Legislativo n°®
178, de 14 de junho de 1999, e promulgada pelo Decreto n°® 3.597, de 12 de setembro de 2000, que compreende:

a) todas as formas de escraviddo contemporanea ou condigbes analogas a escraviddo, assim como venda e trafico de
criangas e recrutamento forgado ou obrigatério de criangas para serem utilizadas em conflitos armados;

b) utilizacdo, demanda e oferta de crianga para fins de prostituicdo, producdo de pornografia ou atua¢des pornogréficas;

c) utilizagdo, recrutamento e oferta de crianga para atividades ilicitas, particularmente para a produgdo e trafico de
entorpecentes, conforme definidos nos tratados internacionais pertinentes; e

d) trabalhos que, por sua natureza ou pelas circunstancias em que sao executados, sdo suscetiveis de prejudicar a saude, a
seguranga e a moral da crianca, conforme disciplinado no Decreto n°® 6.481, de 12 de junho de 2008, que aprovou a Lista das
Piores Formas de Trabalho Infantil - Lista TIP;

IV - a proibigdo de submissédo de trabalhador a condigdes analogas a escravidao, seja, alternativamente, por meio de sua
submissdo a trabalhos forgados, a jornada exaustiva, a condi¢des degradantes de trabalho, a servidao por dividas, a
manutengdo de vigilancia ostensiva no local de trabalho, a cerceamento do uso de qualquer meio de transporte ou a
apoderamento de documentos ou objetos pessoais com o fim de reter o trabalhador no local de trabalho;

V - a proibicdo do trafico, interno ou internacional, de pessoas e de violéncia e assédio no ambiente de trabalho, entendidos
como o conjunto de comportamentos ou praticas inaceitaveis, ou de suas ameagas, de ocorréncia Unica ou repetida, que
visam causar, causam, ou sejam suscetiveis de causar dano fisico, psicoldgico, sexual ou econémico;

VI - a proibicado de desrespeitar a liberdade de associagéo, respeitando-se o que segue:

a) os trabalhadores séo livres para formar ou se associar a sindicatos;

b) a formagéo, adesdo e filiagdo a um sindicato ndo devem ser usadas como motivo para discriminagdo ou represalias
injustificadas; e

c) os sindicatos podem operar liviemente e de acordo com a lei, o que inclui o direito de greve e o direito de negociagéo
coletiva;

VII - a proibigdo de qualquer tipo de discriminacao, direta e indireta, entendida como toda distingcdo, exclusao ou preferéncia,
com base em raga, cor, idade, estética, género, identidade de género, orientagdo sexual, religido ou crenga, cultura, opinido
politica, etnia, nacionalidade ou origem social, estado de saude, deficiéncia, estado civil, situacdo familiar, reabilitacdo
profissional, entre outras, que tenha por efeito anular ou reduzir a igualdade de oportunidade ou de tratamento no emprego ou
profisséo;

VIII - a proibicdo de retencdo salarial dolosa, garantindo-se informag¢des compreensiveis e idéneas sobre valores recebidos e
descontados e, pelo menos, o salario-minimo determinado pela lei ou instrumento convencional aplicavel, ainda que se trate
de remuneracgéo variavel,

IX - a proibicdo de que o uso de seguranca privada resulte em:

a) tortura e tratamentos cruéis, desumanos ou degradantes;
b) malferimento da vida ou da integridade fisica; ou
c) prejuizo a liberdade de associagéo e a liberdade de organizagéo; e

X - a proibicdo da pratica de um ato ou omissédo ndo exemplificado nos incisos | a IX do caput e que ofenda direitos e garantias
fundamentais estabelecidos na Constituicdo Federal, ou que decorram do regime e dos principios por ela adotados, bem como
na legislacdo esparsa e nos tratados internacionais e convengdes de direitos humanos em que a Republica Federativa do
Brasil seja parte.

Paragrafo unico - A observancia do disposto nesta Portaria ndo desobriga o0 empregador ou administrado do cumprimento de
outras disposicdes nem afetara qualquer responsabilidade civil, penal ou administrativa regularmente estabelecida que, com
relagcdo a matéria, sejam incluidas em legislagdo esparsa e nos tratados internacionais e convengdes de direitos humanos em
que a Republica Federativa do Brasil seja parte, bem como oriundas de convengdes e acordos coletivos de trabalho.

Art. 20 - A Secretaria de Inspegao do Trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego sera responsavel pelo monitoramento dos
empregadores ou administrados constantes nos cadastros disciplinados nesta Portaria quanto a violagdes a direitos humanos
e trabalhistas na forma disciplinada nos art. 17 a 19, devendo produzir instrumentos de inteligéncia fiscal especificos voltados
para o monitoramento, a pesquisa e o acompanhamento de cadeias de valor e redes de trafico de pessoas para fins de
exploragao laboral.
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Paragrafo unico - A Secretaria de Inspecéo do Trabalho sera responsavel por produzir informagdes de inteligéncia a respeito
da implementagdo do PGRVDHT.

Art. 21 - Durante o periodo em que permanecer nos cadastros, o empregador ou administrado estara igualmente sujeito a
fiscalizacdo e a autuagéo pela Secretaria de Inspe¢éo do Trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego.

Art. 22 - Compete ao Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania acompanhar, por meio da Coordenagédo Geral de
Erradicagéo do Trabalho Escravo, os procedimentos para incluséo e exclusdo de nomes nos cadastros disciplinados no art. 2°
e no art. 6° e realizar informes periddicos a Conatrae.

Art. 23 - A qualquer tempo, o Ministério do Trabalho e Emprego podera comunicar o Ministério Publico do Trabalho, a
Advocacia Geral da Unido e a Defensoria Publica da Unido acerca dos TACs celebrados, nos termos desta Portaria.

Art. 24 - Fica revogada a Portaria Interministerial MTPS/MMIRDH n° 15, de 26 de julho de 2024.

Art. 25 - Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagéo.

LUIZ MARINHO / Ministro de Estado do Trabalho e Emprego
MACAE EVARISTO / Ministra de Estado dos Direitos Humanos e da Cidadania
ANIELLE FRANCISCO DA SILVA / Ministra de Estado da Igualdade Racial

ANEXO - DIRETRIZES E REQUISITOS MINIMOS PARA ELABORAGAO E IMPLEMENTAGAO DO PROGRAMA DE
GERENCIAMENTO DE RISCOS E RESPOSTA A VIOLAGOES DE DIREITOS HUMANOS E TRABALHISTAS

Das definigoes e da abrangéncia

1. A expressao cadeia de valor se refere a todos os produtos e servigos de uma empresa e inclui todas as etapas necessarias
a fabricacao e distribuicdo dos produtos e a prestacdo dos servigos, desde a extragcdo das matérias-primas até a entrega ao
cliente final, independentemente do local de realizagao.

1.1. Fornecedor é toda pessoa fisica ou juridica, publica ou privada, nacional ou estrangeira, bem como os entes
despersonalizados, que, no dmbito da cadeia de valor da empresa, desenvolva atividade de produgdo, montagem, criagao,
construgao, transformagao, importagéao, exportagao, distribuicdo ou comercializagao de produtos ou prestagao de servigos.

2. O monitoramento e a responsabilidade pelo saneamento e pela reparagéo de violagdes a direitos humanos e trabalhistas
abrangerao os trabalhadores diretamente contratados pela empresa e os trabalhadores contratados:

| - por prestadora de servigo terceirizado; e

Il - por fornecedor direto cuja atividade esteja vinculada a confecgao ou distribuicdo dos produtos ou a prestacdo dos servigos
explorados economicamente pelo empregador.

2.1. A empresa devera monitorar, sanear e reparar as violagdes a direitos humanos e trabalhistas tanto dos trabalhadores
contratados diretamente quanto dos trabalhadores terceirizados por fornecedor direto e, ainda, dos trabalhadores
quarteirizados por prestadora de servigo terceirizado.

2.2. Excluem-se do monitoramento e da responsabilidade pelo saneamento e pela reparagao a violagdes a direitos humanos e
trabalhistas, os trabalhadores de fornecedor direto ativados ordinariamente em servigos ou atividades essenciais, na forma
disciplinada no art. 10 da Lei n°® 7.783, de 25 de junho de 1989.

Do Programa de Gerenciamento de Riscos e Resposta a Violagoes de Direitos Humanos e Trabalhistas

3. O Programa de Gerenciamento de Riscos e Resposta a Violagdes de Direitos Humanos e Trabalhistas- PGRVDHT
contemplara medidas que possibilitem identificar e evitar ou minimizar os riscos e, na ocorréncia de violagbes, fazer cessar ou
minimizar a extensao das violagdes na cadeia de valor.

3.1. O PGRVDHT deve contemplar ou estar integrado com planos, programas e outros documentos previstos na legislagao,
bem como em convengdes e acordos coletivos de trabalho.
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3.2. Ao estabelecer e implementar seu PGRVDHT, a empresa deve levar em conta os interesses e conhecimentos de seus
trabalhadores, dos trabalhadores de sua cadeia de valor e daquelas pessoas que, de alguma forma, sao afetados pelas
atividades econdémicas da empresa, adotando mecanismos de consulta iddneos e acessiveis.

3.3. Em nenhuma hipdtese, a execugdo ou os resultados do PGRVDHT poderédo estabelecer ou induzir a empresa ou
eventuais fornecedores diretos e indiretos a adotar posturas discriminatérias em relagdo a trabalhadores que sejam
identificados como vitimas efetivas ou potenciais de trabalho em condigédo analoga a escravidao.

Do Sistema de Gerenciamento de Riscos e Resposta a Violagées de Direitos Humanos e Trabalhistas

4. No ambito do PGRVDHT o sistema de gerenciamento de riscos e resposta a violagdes de direitos humanos e trabalhistas do
empregador deve contemplar:

| - identificacdo dos perigos de violagdes de direitos humanos e trabalhistas em sua cadeia de valor;
Il - evitar os riscos de violagbes a direitos humanos e trabalhistas em sua cadeia de valor;

Il - quando o risco nao puder ser evitado, avaliagdo dos riscos de violagdes de direitos humanos e trabalhistas, indicando o
nivel de risco;

IV - classificagdo dos riscos de violagbes de direitos humanos e trabalhistas para determinar a necessidade de adogao de
medidas de prevencgao;

V - implementacdo de medidas de prevengao, de acordo com a classificagdo de risco;
VI - acompanhamento do controle dos riscos de violagdes de direitos humanos e trabalhistas; e

VIl - tomada de medidas de resposta para fazer cessar ou minimizar a extensdo das violagbes de direitos humanos e
trabalhistas na cadeia de valor.

5. A identificagao de perigos de violages de direitos humanos e trabalhistas na cadeia de valor deve ser realizada:
| - para todas as atividades existentes; e

Il - nas mudancgas e na introdugdo de novas tecnologias, produtos, processos, atividades de trabalho, projetos ou um novo
campo de negdcios, entre outros.

5.1. A etapa de identificagdo de perigos de violagdes de direitos humanos e trabalhistas deve incluir:
| - descricdo dos perigos de violagbes;

Il - identificagdo das fontes ou circunstancias; e

Il - indicac&o do grupo de sujeitos aos perigos de violagdes.

5.2. A identificacdo deve abordar, amplamente, os perigos de violagdes previsiveis relacionadas a cadeia de valor do
empregador que possam afetar direitos humanos e trabalhistas.

6. Quando o risco nédo puder ser evitado, a empresa devera avaliar os riscos relativos aos perigos de violagbes identificadas,
de forma a manter informagées para a adogédo de medidas de prevengéo.

6.1. Os riscos de violag&o a direitos humanos e trabalhistas identificados devem ser adequadamente ponderados e priorizados,
indicando-se para cada um deles o nivel de risco, determinado pela combinagdo da gravidade normalmente esperada, da
reversibilidade e da probabilidade ou chance de ocorréncia da violagédo de direitos humanos e trabalhistas.

6.2. A organizagcédo deve selecionar as ferramentas e técnicas de avaliagdo de riscos que sejam adequadas ao risco ou a
circunstancia em avaliagdo (qualitativas, semiquantitativas, quantitativas ou combinagdo dessas), conforme a legislagédo
vigente ou, na auséncia desta, adotadas em padrées, guias e normatizagdes internacionalmente reconhecidos.

6.3. Ap6s o procedimento previsto no subitem 6.1, os riscos de violagdo a direitos humanos e trabalhistas devem ser
classificados para fins de identificar a necessidade de adog¢ao de medidas de prevencgao e elaboragdo do plano de agao.

6.4. A empresa deve garantir que os resultados da avaliagdo de riscos sejam comunicados internamente aos tomadores de
deciséo relevantes, como o conselho de administracdo ou o departamento de compras.
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6.5. A avaliagdo de riscos devera constituir um processo continuo e ser revista, no minimo, uma vez por ano e, numa base ad
hoc, quando da ocorréncia das seguintes situagdes:

| - apds implementagédo das medidas de prevengao, para avaliagdo de riscos residuais;

Il - apos inovagdes e modificagdes em tecnologias, produtos, processos, atividades de trabalho, projetos ou campo de
negocios, entre outros, que impliquem em novos riscos ou modifiquem os riscos existentes;

Il - quando identificadas inadequagdes, insuficiéncias ou ineficacias das medidas de prevencéo; e

IV - na ocorréncia de violagdes a direitos humanos e trabalhistas.

7. O empregador deve adotar medidas de prevencdo para eliminar, reduzir ou controlar os riscos, conforme previsto em
legislagdo e, na auséncia desta, apontadas em padrbées, guias e normatizagdes internacionalmente reconhecidas, em
particular:

| - a implementacdo de uma estratégia de protecéo a direitos humanos e trabalhistas nos seus processos comerciais;

Il - o desenvolvimento e a implementagédo de estratégias e praticas de aquisicdo adequadas que previnam ou minimizem os
riscos identificados;

Il - a oferta de treinamento nas areas de negdcios e compras; e

IV - a implementagdo de medidas de controle baseadas em riscos para verificar a conformidade com a estratégia de protegéo
a direitos humanos e trabalhistas.

7.1. O empregador deve adotar medidas preventivas adequadas em relagédo a fornecedores diretos e prestadoras de servigos
terceirizados, para eliminar, reduzir ou controlar os riscos, conforme previsto em legislagdo e, na auséncia desta, apontadas
em padrées, guias e normatizac¢des internacionalmente reconhecidas, em particular:

| - a consideragao dos direitos humanos e trabalhistas na selecdo de fornecedores e prestadoras de servigos terceirizados;

Il - previsdo contratual de que fornecedores diretos e prestadoras de servigos terceirizados atenderao aos direitos humanos e
trabalhistas e tratardo descumprimentos, adequadamente, ao longo da cadeia;

Il - a implementagdo de treinamento e educagao adicional para reforgar as garantias contratuais dos fornecedores diretos e
prestadoras de servicos terceirizados, de acordo com o inciso Il; e

IV - acordar mecanismos de controle contratual adequados e implementa-los com base no risco para verificar a conformidade
com a estratégia de protegdo a direitos humanos e trabalhistas nos fornecedores diretos e prestadoras de servigos
terceirizados.

7.2. Para os fins do caput item 7 e subitem 7.1, o empregador deve elaborar um plano de agéo, indicando as medidas de
prevengdo a serem introduzidas, aprimoradas ou mantidas, conforme item 6.3, definindo-se cronograma, formas de
acompanhamento e afericdo de resultados.

7.3. O desempenho das medidas de prevencao deve ser acompanhado de forma planejada e contemplar, pelo menos:

| - a verificagcdo da execugao das agbes planejadas; e

Il - a andlise documental conjugada com inspe¢des ndo previamente informadas dos locais e ambientes de desenvolvimento
da atividade econémica.

7.4. A eficacia das medidas preventivas deve ser revisada, no minimo, uma vez por ano e, numa base ad hoc, quando da
ocorréncia das seguintes situagdes:

| - quando identificadas inadequacgdes, insuficiéncias ou ineficacias das medidas de prevencéo; e
Il - na ocorréncia de violagdes a direitos humanos e trabalhistas.
7.5. A implementagédo das medidas de prevencgao e respectivos ajustes devem ser devidamente registrados.

8. O empregador deve tomar medidas de resposta a ocorréncia de violagbes a direitos humanos e trabalhistas em sua cadeia
de valor com o objetivo de fazer cessar ou minimizar a extensao de seus efeitos.
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8.1. As medidas deverdo estar ancoradas na gravidade e na reversibilidade da violagdo a direitos humanos e trabalhistas,
consistindo na assungao, pelo empregador, de responsabilidade e dever de imediato saneamento e reparagéo de quaisquer
violagoes.

9. O sistema de gerenciamento de riscos e resposta a violagbes de direitos humanos e trabalhistas, no &mbito do PGRVDHT,
deve conter, no minimo, os seguintes documentos:

| - inventario de riscos, conforme item 10; e
Il - plano de agéo, conforme item 7.2.

9.1. Os documentos previstos no item 9 devem ser elaborados sob a responsabilidade do empregador, datados e assinados
pelo responsavel interno.

9.2. O empregador deve garantir a preservagéo de todos os documentos referidos no item 9, nato digitais ou digitalizados, por
meio de procedimentos e tecnologias que permitam verificar, a qualquer tempo, sua validade juridica em todo territério
nacional, garantindo permanentemente sua autenticidade, integridade, disponibilidade, rastreabilidade, irretratabilidade,
privacidade e interoperabilidade.

9.3. O empregador deve garantir a Inspegao do Trabalho amplo e irrestrito acesso a todos os documentos previstos no item 9.

10. Os dados da identificagdo dos perigos e da avaliagdo dos riscos de violagdes a direitos humanos e trabalhistas devem ser
consolidados em um inventario de riscos.

10.1. O Inventario de Riscos deve contemplar, no minimo, as seguintes informacdes:

| - caracterizagao dos processos e ambientes de trabalho;

Il - caracterizagao das atividades;

Il - descricdo de perigos de violagdes a direitos humanos e trabalhistas, com a identificacdo das fontes ou circunstancias,
descricao de riscos gerados pelos perigos, com a indicagdo dos grupos de pessoas sujeitas a esses riscos, e descricdo de
medidas de prevencao implementadas;

IV - avaliagéo dos riscos, incluindo niveis de risco e a classificagéo para fins de elaboragéo do plano de agéo; e

V - critérios de classificagdo adotados para avaliagao dos riscos e tomada de decisao.

10.2. O inventario de riscos deve ser mantido atualizado.

10.3. O histérico das atualizagdes deve ser mantido por um periodo minimo de 4 anos.

Da declaragao de politica

11. No dmbito do PGRVDHT, o empregador deve emitir e disponibilizar, gratuitamente, ao publico, através da rede mundial de
computadores, por um periodo de 4 anos, uma declaragao de politica sobre sua estratégia de protegao aos direitos humanos e
trabalhistas, contendo, pelo menos, os seguintes elementos:

| - uma descrigdo do procedimento pelo qual a empresa monitora o respeito aos direitos humanos e trabalhistas na cadeia de
valor com referéncia as medidas preventivas e de resposta;

Il - os riscos prioritarios de direitos humanos e trabalhistas identificados com base na analise de riscos; e

Il - a definigdo, com base na analise de risco, das expectativas de direitos humanos e trabalhistas que a empresa tem em
relacao a seus funcionarios e fornecedores na cadeia de valor.

Do procedimento de reclamagoées

12. No ambito do PGRVDHT, o empregador devera estabelecer um procedimento adequado para reclamagdes, permitindo que
sejam apontados riscos ou violagdes relacionadas a direitos humanos e trabalhistas em sua cadeia de valor.

12.1. O procedimento de reclamagdes previsto no caput atendera aos seguintes critérios:

| - disponibilizar, publicamente e de maneira apropriada, informagdes claras e compreensiveis sobre acesso, competéncia e
forma de registro de reclamacgdes;
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Il - estar acessivel a trabalhadores diretos e indiretos, bem como a terceiros interessados, mantendo a confidencialidade e
oferecendo protecéo eficaz contra desvantagens ou punigées resultantes de uma reclamacéo;

Il - fornecer confirmagéo de recebimento de informagdes aos denunciantes;
IV - prever mecanismos de comunicagéo aos denunciantes das medidas tomadas como resultado de reclamacgdes; e
V - estar direcionado ao responsavel interno previsto.

12.2. A eficacia do procedimento de reclamacdes deve ser revisada, no minimo, uma vez por ano e, numa base ad hoc,
quando da ocorréncia das seguintes situagdes:

| - apds inovagBes e modificagdes em tecnologias, produtos, processos, atividades de trabalho, projetos ou campo de
negocios, entre outros, que impliquem em novos riscos ou modifiquem os riscos existentes;

Il - quando identificadas inadequagdes, insuficiéncias ou ineficacias no procedimento de reclamacgdes; e

Il - na ocorréncia de violagdes a direitos humanos e trabalhistas.

Dos relatérios publicos

13. Como medida de transparéncia, no ambito do PGRVDHT, o empregador deve preparar um relatério anual sobre o
cumprimento das obrigagdes de monitoramento continuado do respeito aos direitos humanos e trabalhistas em sua cadeia de
valor, disponibilizando-o, gratuitamente, ao publico através da rede mundial de computadores por um periodo de 4 anos, no
maximo 4 meses apos o final do ano civil.

13.1. O relatério deve conter, no minimo, informagdes compreensiveis sobre:

| - se a empresa identificou riscos relacionados aos direitos humanos e trabalhistas ou violagdes de deveres relacionados aos
direitos humanos e trabalhistas e, em caso afirmativo, quais;

Il - o que a empresa fez para cumprir suas obrigagées de devida diligéncia com referéncia as medidas preventivas e de
resposta, bem como as medidas tomadas pela empresa como resultado de reclamagdes de acordo com o item 12;

Il - como a empresa avalia o impacto e a eficacia das medidas; e

IV - quais sado as conclusdes tiradas da avaliagdo para ac¢des futuras.

/- FATOR ACIDENTARIO DE PREVENGAO - FAP EM 2024
VIGENCIA PARA O ANO DE 2025

A Portaria interministerial n° 4, de 10/09/24, DOU de 19/09/24, do Ministério da Previdéncia Social, dispés sobre a
disponibilizagao do resultado do processamento do Fator Acidentario de Prevengao - FAP em 2024, com vigéncia para
o ano de 2025 e dos rois dos percentis de frequéncia, gravidade e custo, por Subclasse da Classificagao Nacional de
Atividades Econdémicas - CNAE 2.3, calculados em 2024, e sobre o julgamento de contestagées e recursos
apresentados pelas empresas em face do indice FAP a elas atribuido. Na integra:

O Ministro de Estado da Previdéncia Social e o Ministro de Estado da Fazenda, no uso da atribuigdo que Ihes confere o art. 87,
paragrafo unico, inciso Il, da Constituicao e tendo em vista o disposto no inciso Il do art. 22 da Lei n° 8.212, de 24 de julho de
1991; no art. 10 da Lei n® 10.666, de 8 de maio de 2003, no inciso Il do art. 126 da Lei n° 8.213 de 24 de julho de 1991; no art.
202-A, § 5° 303 e 305, todos do Regulamento da Previdéncia Social, aprovado pelo Decreto n° 3.048, de 6 de maio de 1.999,
e alterado pelo Decreto n° 10.410, de 30 de junho de 2020, e na Resolugdo CNPS n° 1.347, de 6 de dezembro de 2021,
resolvem:
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Art. 1° - Serdo disponibilizados pelo Ministério da Previdéncia Social - MPS, no dia 30 de setembro de 2024, podendo ser
acessados nos sitios da Previdéncia (https://www.gov.br/previdencia) e da Receita Federal do Brasil - RFB
(https://lwww.gov.br/receitafederal):

| - Os réis dos percentis de frequéncia, gravidade e custo, por Subclasse da Classificagdo Nacional de Atividades Econémicas
- CNAE, calculados em 2024, considerando informagbes dos bancos de dados da previdéncia social relativas aos anos de
2022 e 2023.

Il - O Fator Acidentario de Prevencgéo - FAP calculado em 2024 e vigente para o ano de 2025, juntamente com as respectivas
ordens de frequéncia, gravidade, custo e demais elementos que possibilitem ao estabelecimento (CNPJ completo) verificar o
respectivo desempenho dentro da sua Subclasse da CNAE.

Paragrafo unico - O valor do FAP de todos os estabelecimentos (CNPJ completo), juntamente com as respectivas ordens de
frequéncia, gravidade, custo e demais elementos que compuseram o processo de calculo, serdo de conhecimento restrito do
estabelecimento mediante acesso por senha pessoal.

Art. 2° - O FAP atribuido aos estabelecimentos (CNPJ completo) pelo Ministério da Previdéncia Social podera ser contestado
perante o Conselho de Recursos da Previdéncia Social, exclusivamente por meio eletrénico, através de formulario que sera
disponibilizado nos sitios da Previdéncia e da RFB.

§ 1° - A contestacdo de que trata o caput devera versar, exclusivamente, sobre razdes relativas a divergéncias quanto aos
elementos que comp&em o célculo do FAP.

§ 2° - Os elementos que compdem o calculo do FAP contestados deverdo ser devidamente identificados, conforme incisos
abaixo, sob pena de ndo conhecimento da contestagéo:

| - Comunicagao de Acidentes do Trabalho - CAT - selegdo das CATSs relacionadas para contestagéao.
Il - Beneficios - selegado dos Beneficios relacionados para contestagao.

[l - Massa Salarial - selecdo da(s) competéncia (s) do periodo-base, inclusive o 13° salario, informando o valor da massa
salarial (campo "REMUNERACAQ" - GFIP/eSocial) que o estabelecimento (CNPJ completo) considera correto ter declarado
em GFIP/eSocial para cada competéncia selecionada.

IV - Numero Médio de Vinculos - sele¢do da(s) competéncia(s) do periodo-base, informando a quantidade de vinculos (campo
"EMPREGADOS E TRABALHADORES AVULSOS" - GFIP/eSocial) que o estabelecimento (CNPJ completo) considera correta
ter declarado em GFIP/eSocial para cada competéncia selecionada.

V - Taxa Média de Rotatividade - selegcdo do(s) ano(s) do periodo-base, informando as quantidades de rescisdes (campo
"MOVIMENTAGCOES"* - GFIP / e no eSocial), admissdes (campo "ADMISSAO"* - GFIP / e no eSocial) e de vinculos no inicio
do ano (campo X GFIP/eSocial competéncia) que o estabelecimento (CNPJ completo) considera corretas ter declarado em
GFIP/eSocial para cada ano do periodo-base selecionado.

(*) Codigos das MOVIMENTAGOES considerados no calculo: 11 e 13 (GFIP) e motivos 2, 3 e 6 (eSocial).
(**) Codigos das ADMISSOES das categorias considerados no calculo: 1, 2, 4, 7, 12, 19, 20, 21 e 26 (GFIP) e 101, 102, 103,
105, 106, 107, 108, 111, 201, 202, 301, 302, 303, 304, 306, 309, 401 e 410 (eSocial), excetuados os vinculados a Regimes

Préprios de Previdéncia.

§ 3° - Ainda sob pena de n&o conhecimento, qualquer referéncia aos elementos impugnados devera identifica-los pelos seus
respectivos numeros: CAT (nimero da CAT), beneficios, trabalhador (nimero do CPF).

§ 4° - O formulario eletronico de contestagdo devera ser preenchido e transmitido no periodo de 01 de novembro de 2024 a 30
de novembro de 2024.

§ 5° - O resultado do julgamento proferido pelo Conselho de Recursos da Previdéncia Social sera divulgado no sitio da
Previdéncia, e o inteiro teor da decisdo sera divulgado nos sitios da Previdéncia e da RFB, com acesso restrito ao
estabelecimento (CNPJ completo).

§ 6° - A contestagao de que trata este artigo ndo possui efeito suspensivo.

Art. 3° - Da deciséo proferida pelo Conselho de Recursos da Previdéncia Social cabera recurso, exclusivamente por meio
eletrénico, no prazo de trinta dias, contado da data da publicagao do resultado no DOU.
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§ 1° - O recurso devera ser encaminhado através de formulério eletrdnico, que sera disponibilizado nos sitios da Previdéncia e
da RFB, e sera examinado em carater terminativo pelo Conselho de Recursos da Previdéncia Social.

§ 2° - Nao sera conhecido o recurso sobre matérias que ndo tenham sido objeto de contestagdo em primeira instancia
administrativa.

§ 3° - O resultado do julgamento proferido pelo Conselho de Recursos da Previdéncia Social sera publicado no DOU, e o

inteiro teor da decisdo sera divulgado nos sitios da Previdéncia e da RFB, com acesso restrito ao estabelecimento (CNPJ
completo).

Art. 4° - A propositura, pelo contribuinte, de agao judicial que tenha por objeto idéntico pedido sobre o qual versa o processo
administrativo de que trata esta Portaria, importa em renuncia ao direito de recorrer a esfera administrativa e desisténcia da
contestacao interposta.

Art. 5° - Esta Portaria entra em vigor no dia 30 de setembro de 2024.

CARLOS ROBERTO LUPI / Ministro de Estado da Previdéncia Social
FERNANDO HADDAD / Ministro de Estado da Fazenda
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