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Diferenca salarial entre mulheres e homens

« O salario contratual mediano das mulheres equivale a 70.7% do recebido pelos homens.

* Aremuneracdo média mensal das mulheres equivale a 75.8% da recebida pelos homens.
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Diferenca salarial entre homens e mulheres, por grande grupos ocupacionais
Séo apresentadas em % quanto a remuneracé@o das mulheres vale em relagdo a dos homens. As situagdes positivas

mostram valores maiores ou iguais a 100%
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Politicas de contratacdo de mulheres (negras, com deficiéncia, em

Para cada grupo de ocupagéo que nédo apresenta célculo da diferenca, para salério de contratagéo ou para remuneragdo média, pode ter . ~ A - P .
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ocorrido um dos seis motivos:(1) por ter menos de trés mulheres; (2) por ter menos de trés homens; (3) por n&o ter mulheres; (4) por ndo
ter homens; (5) por néo ter trés homens nem trés mulheres naquele grupo ocupacional; (6) por ndo ter nem homens nem mulheres naquele
grupo ocupacional

Politicas de promocéo de mulheres para cargo de diregao e geréncia

Fonte: eSocial. Rais Mensal Junho de 2025 e Portal Emprega Brasil - Agosto de 2025



Notas Explicativas

O relatdrio elaborado pelo Ministério do Trabalho e Emprego com base nos dados da nossa
empresa utiliza uma metodologia que pode néo refletir com preciséo a realidade da nossa
forca de trabalho no Brasil. Embora reconhegcamos e aplaudamos as intencées positivas por
tras da nova lei, a metodologia do relatério — baseada na Classificacdo Brasileira de
Ocupacoées (CBO) — agrega diferentes tipos de cargos sem distinguir a natureza da funcéao,
area de atuacéo, tempo de servigo na empresa e cargo, produtividade ou nivel hierarquico.
Como resultado, as conclusées ndo capturam totalmente o impacto dos nossos esforgos
de gestdo de recursos humanos para garantir a igualdade de acesso a oportunidades de
emprego, promover a equidade salarial e fomentar uma cultura inclusiva onde todos os
funciondrios possam prosperar.

Embora o relatério brasileiro ndo compare os salarios de individuos que desempenham
funcbes de igual valor para identificar potenciais disparidades, a Agilent realiza essas
analises para informar e implementar planos de acéo globais.

The report prepared by the Ministry of Labor and Employment using our company's data
employs a methodology that may not accurately reflect the realities of our workforce in
Brazil. While we recognize and applaud the positive intentions behind the new law, the
report’s methodology—based on the Brazilian Classification of Occupations (CBO)—
aggregates different types of positions without distinguishing the nature of the function,
area of activity, tenure in the company and role, productivity, or hierarchical level. As a
result, the findings do not fully capture the impact of our human resource management
efforts to ensure equal access to employment opportunities, promote pay equity, and
foster an inclusive culture where all employees can thrive.

Although the Brazilian report does not compare the salaries of individuals performing work
of equal value to identify potential disparities, Agilent conducts such analyses to inform
and implement global action plans.



