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RESUMO

A presente monografia analisa a discriminagcdo de género no ambiente de trabalho,
destacando as desigualdades de oportunidades, tratamento e remuneragao
enfrentadas pelas mulheres, bem como a ineficicia pratica de parte das normas
protetivas. A pesquisa revelou que, apesar dos avancos legislativos e sociais, como a
promulgacao da Constituicdo Federal de 1988, a Consolidacao das Leis do Trabalho
e leis especificas, como a Lei n° 14.611/2023, a desigualdade de género ainda se
manifesta por meio de barreiras estruturais, culturais e institucionais que limitam o
pleno acesso das mulheres a igualdade de condi¢des laborais. Os resultados apontam
que as mulheres continuam recebendo, em média, cerca de 78% do rendimento dos
homens, estdo mais expostas a informalidade e enfrentam maior dificuldade de
ascensao a cargos de lideranga, mesmo possuindo maior nivel de escolaridade.
Constatou-se, ainda, que o assédio moral e sexual, a dupla jornada e os estere6tipos
de género sao fatores determinantes na perpetuacao dessas desigualdades. A analise
dos dados e da legislacéo vigente permitiu concluir que a igualdade formal prevista
nas normas juridicas ndo tem se traduzido em igualdade material nas relacdes de
trabalho. Assim, faz-se necessaria a adog¢do de politicas publicas integradas,
programas de capacitacdo e conscientizacdo nas empresas, além de mecanismos
eficazes de fiscalizacdo e punicdo as praticas discriminatorias. Conclui-se que a
promocgéao da equidade de género no ambiente de trabalho depende ndo apenas da
efetividade juridica, mas também da transformacao cultural e institucional, capaz de
assegurar as mulheres oportunidades reais de valorizacdo profissional e
reconhecimento social.

Palavras-chave: desigualdade de género; discriminacdo no ambiente de trabalho;
trabalho da mulher.



ABSTRACT

This monograph analyzes gender discrimination in the workplace, highlighting the
inequalities in opportunities, treatment, and wages faced by women, as well as the
practical ineffectiveness of some protective regulations. The research revealed that,
despite legislative and social advances, such as the enactment of the 1988 Federal
Constitution, the Consolidation of Labor Laws, and specific laws, such as Law No.
14.611/2023, gender inequality still manifests itself through structural, cultural, and
institutional barriers that limit women's full access to equal working conditions. The
results indicate that women continue to earn, on average, approximately 78% of men's
income, are more exposed to informality, and face greater difficulty in ascending to
leadership positions, even with higher levels of education. It was also found that moral
and sexual harassment, double shifts, and gender stereotypes are determining factors
in the perpetuation of these inequalities. The analysis of the data and the proposed
legislation concluded that the formal equality provided for in legal norms has not
translated into material equality in employment relationships. Therefore, the adoption
of integrated public policies, training and development programs in companies, and
practical mechanisms for monitoring and protecting against discriminatory practices
are necessary. The conclusion is that promoting gender equality in the workplace
depends not only on legal effectiveness but also on cultural and institutional
transformation capable of guaranteeing women real opportunities for professional
advancement and social recognition.

Keywords: gender inequality; discrimination in the workplace; women's work.
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1 INTRODUCAO

A luta pela igualdade de género no ambiente de trabalho representa um dos
maiores desafios contemporaneos no campo dos direitos humanos e das relacdes
laborais. Embora as mulheres tenham conquistado importantes avanc¢os ao longo das
Gltimas décadas, principalmente no que tange a sua insercédo no mercado de trabalho,
a realidade ainda revela profundas desigualdades estruturais, culturais e
institucionais.

A discriminacdo de género manifesta-se de diversas formas no contexto
laboral, desde a desigualdade de oportunidades e tratamento diferenciado até a
persistente disparidade salarial entre homens e mulheres que exercem fungdes
equivalentes.

Historicamente, o ingresso da mulher no mercado de trabalho formal foi
marcado por resisténcia e preconceito, refletindo a tradicional divisdo sexual do
trabalho, que atribuia a figura feminina responsabilidades essencialmente domésticas
e de cuidado.

Mesmo com a crescente participacdo feminina em diversos setores da
economia, ainda prevalecem barreiras implicitas e explicitas que dificultam o acesso
das mulheres a cargos de lideranca, remuneracdes justas e igualdade de tratamento,
evidenciando um sistema laboral que perpetua estereétipos de género e praticas
discriminatorias.

Nesse cenario, o ordenamento juridico brasileiro desempenha papel essencial
na protecao dos direitos das trabalhadoras, por meio de principios constitucionais e
normas especificas que visam assegurar condicdes de trabalho igualitarias e dignas.

A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), a Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988 e tratados internacionais ratificados pelo Brasil séo
exemplos de instrumentos legais que reconhecem a importancia da equidade de
género nas relacdes de trabalho. Ainda assim, a aplicacdo dessas normas enfrenta
entraves praticos que muitas vezes inviabilizam sua eficacia, seja por falta de
fiscalizacdo adequada, seja pela persisténcia de paradigmas sociais excludentes.

A presente monografia tem como objetivo analisar a discriminacdo de género
no ambiente de trabalho brasileiro, com foco na desigualdade de oportunidades, no
tratamento desigual e na disparidade salarial enfrentada pelas mulheres. Para tanto,

parte-se de uma abordagem histérica sobre a insercdo feminina no mercado de



trabalho e a divisdo sexual do trabalho, passando pela analise do arcabouco juridico
protetivo vigente, até alcancar a discusséo sobre as formas de discriminacdo ainda
praticadas nas relagcdes de trabalho atuais.

A pesquisa também se propde a apresentar dados estatisticos, identificar os
principais obstaculos que dificultam a igualdade de género no meio profissional e
discutir possiveis estratégias e politicas publicas que possam contribuir para a
eliminagdo dessas desigualdades.

A relevancia do tema reside na necessidade urgente de desconstruir praticas
discriminatodrias e promover um ambiente de trabalho mais inclusivo, ético e igualitario,
no qual todas as pessoas, independentemente de seu género, possam usufruir de
plenos direitos, reconhecimento profissional e valorizacdo. Com base nesse propadsito,
esta monografia busca oferecer uma contribuicdo critica e reflexiva ao debate
académico e social sobre os desafios e possibilidades de superacdo da desigualdade
de género no universo laboral brasileiro.

Dessa forma, o objetivo geral é analisar a discriminacao de género no ambiente
de trabalho, abordando a desigualdade de oportunidades, tratamento e remuneragao
para mulheres, e discutir a eficacia das legislacbes que visam a promocdo da
igualdade de género nas organizacdes, com foco nas politicas publicas e praticas
institucionais necessarias para superar as barreiras estruturais que perpetuam essas
desigualdades.

A importancia do tema se torna ainda mais evidente ao considerar que, apesar
de mulheres estarem cada vez mais presentes no mercado de trabalho e ocupando
posicbes de destaque em diversas areas, elas continuam sendo prejudicadas por
esteredtipos de género, preconceitos implicitos e barreiras invisiveis que dificultam
seu avanco profissional.

A justificativa da escolha do tema ocorreu devido a persistente desigualdade
enfrentada pelas mulheres no mercado de trabalho, mesmo apo6s décadas de avancos
nas politicas de igualdade de género e direitos das mulheres. Embora importantes
conquistas legais tenham sido alcangadas, como o direito ao voto e a educacéo, e
embora politicas publicas de inclusdo tenham sido implementadas, a discriminagéo
de género ainda é uma realidade cotidiana para muitas mulheres, especialmente no
que diz respeito as oportunidades de crescimento, tratamento no ambiente de trabalho

e, principalmente, a remuneracao.
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A metodologia aplicada sera a explicativa descritiva, utilizando a pesquisa
bibliografica em livros, artigos, revistas especializadas, dissertacdes, a Constituicao
da Republica Federativa do Brasil de 1988, a Consolida¢édo das Leis do Trabalho,
diversos autores e leis relacionadas ao tema.

Sendo assim, a primeira parte da monografia versara sobre a evolugéo historica
da insercdo feminina no ambiente laboral e divisdo sexual do trabalho. Na sequéncia,
a segunda parte discorrera sobre a protecdo conferida ao trabalho da mulher pelo
ordenamento juridico brasileiro; os avancos em relacdo aos direitos das mulheres por
meio de conquistas sociais; principios norteadores do Direito do Trabalho aplicaveis
as trabalhadoras; arcabouco normativo e legislacéo protetiva em vigor.

Por sua vez, a terceira parte da monografia destacara a discriminacdo e
assimetria de género no ambiente profissional; as divergéncias salariais, tratamento
diferenciado, desigualdade de acesso e os indicadores e dados estatisticos da
participacdo feminina no mercado de trabalho.

Por fim, a quarta parte dissertard sobre a consolidacdo e perpetuacdo da
discriminagdo da mulher no ambiente de trabalho; os principais obstaculos sociais,
culturais e estruturais que inviabilizam a igualdade remuneratéria de género e 0s
possiveis instrumentos estratégicos e politicas publicas para eliminacdo de barreiras

discriminatorias oriundas do género no contexto laboral.
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2 EVOLUCAO HISTORICA DA INSERCAO FEMININA NO AMBIENTE LABORAL E
DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO

A evolucdo historica da insercdo feminina no ambiente laboral e a diviséo
sexual do trabalho é um tema que envolve transformacdes sociais, econdmicas e
culturais profundas ao longo dos séculos. Essa evolucéo esta intimamente ligada as
estruturas de poder, as ideologias de género e ao desenvolvimento do capitalismo
industrial.

No periodo pré-capitalista, nas sociedades agrarias e pré-industriais, o trabalho
das mulheres era essencial para a sobrevivéncia das familias, embora raramente
fosse reconhecido como ‘“trabalho” no sentido formal. As mulheres exerciam
atividades como producao doméstica, alimentacdo, vestuario, cuidados com criancas
e idosos; trabalho na agricultura familiar como plantio, colheita, e criacdo de animais;
artesanato e producédo de bens para o autoconsumo ou troca. Apesar da relevancia
econOmica dessas atividades, o trabalho feminino era considerado uma extenséo de
suas obrigacfes naturais, ligado a reproducdo e ao cuidado, e nao um trabalho
remunerado ou valorizado socialmente.

A Revolucéo Industrial, que ocorreu no século XVIII e XIX, foi um divisor de
aguas na insercao feminina no mercado de trabalho. Mulheres e criancas passaram a
compor grande parte da forga de trabalho nas fabricas, especialmente nos setores
téxtil e alimenticio. Trabalhos extenuantes, jornadas longas e baixos salarios
marcavam essa participacao.

A logica capitalista valorizava a mao de obra barata, e as mulheres eram vistas
como mais submissas e menos qualificadas, o que justificava a desigualdade salarial.
Nesse periodo, acentuou-se a divisdo sexual do trabalho e os homens passaram a
ser identificados com o espaco publico e produtivo, enquanto as mulheres foram
associadas ao espaco privado e reprodutivo.

Segundo pontifica o autor Ricardo Calcini (2023, p. 287):

Durante a Revolu¢do Industrial (século XIX), as mulheres foram amplamente
utilizadas na producdo mercantil, recebendo salarios inferiores aos dos
homens, apesar de desempenharem as mesmas funcdes. Além disso,
trabalhavam por jornadas exaustivas de 14 a 16 horas por dia, em condi¢Bes
insalubres, sujeitando-se a exploracdo apenas para nao perderem seus
empregos. Como dever civico, as mulheres também eram responsaveis pelos
afazeres domésticos e pelos cuidados com os filhos, sem protecao adequada
durante a gravidez ou a amamentacao.
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No século XX, com as Guerras Mundiais (1914-1918 e 1939-1945) e com 0s
homens na frente das batalhas, as mulheres foram convocadas para assumir postos
de trabalho em industrias, transportes e servi¢os. Essa participagéo foi fundamental
para a mudanga na percepcao social sobre a capacidade produtiva feminina. No
entanto, ao final dos conflitos, muitas foram pressionadas a retornarem ao lar.

Dessa forma, a historia mostra que foi por meio de muitas acdes dentre perdas
de vidas, violéncias, esforc¢os fisicos e estratégicos de diversos movimentos feministas
que as mulheres passaram a ser percebidas. Sobre o tema, a autora Clara Alves

(2023, p. 09) explana que:

Entre os anos de 1914-1918 e de 1939-1945 ocorreu a inser¢cdo da mulher
no mercado de trabalho, respectivamente com a | e Il Guerras Mundiais. Os
homens enfrentavam as batalhas e com o término das guerras trouxeram
consigo a perda de alguns homens e outros impossibilitados de exercer o
trabalho. Com isso, as mulheres passaram a ter as obrigacbes que eram
realizados pelos maridos, assumindo os negécios do lar.

Movimentos feministas, como a primeira onda ocorrida no final do século XIX
até inicio do século XX, focaram no direito ao voto, a educacdo e a participacédo
politica. A segunda onda, na década de 1960-1980, debateu o direito ao trabalho,
igualdade salarial, liberdade sexual, licenga maternidade e creches.

Esses movimentos foram decisivos para pressionar por legislacdes trabalhistas
mais igualitarias, abertura de vagas para mulheres em profissdes antes masculinas e
combate a discriminacédo de género.

Nesse sentido, a autora Maria de Fatima Araugjo (2005, p. 15) salienta que:

No inicio do movimento feminista, a luta pela igualdade se sobrepfs a
guestédo da diferenca. Foi somente na segunda metade da década de 70 e no
decorrer dos anos 80 que o debate sobre a igualdade-versus-diferenca se
tornou o centro das discussodes. Atribuindo a diferenga uma valéncia positiva,
as feministas direcionaram sua luta em prol da igualdade na diferenca.
Passou-se entdo a falar de diferenca cultural, cultura feminina, experiéncia
feminina, reconhecimento da diversidade cultural de género e assim por
diante.

A partir das décadas de 1980 e 1990, observam-se avancos significativos na
insercao feminina no mercado de trabalho; maior presenca de mulheres em setores
como educagdo, saude, direito e administragdo publica; crescente escolarizacdo
feminina, ou seja, em muitos paises, as mulheres passaram a ter maior escolaridade

meédia que 0s homens e expansédo do empreendedorismo feminino.
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Contudo, persistem desigualdades estruturais, como diferencas salariais, vez
que mulheres, em meédia, ainda recebem menos que homens para funcdes
equivalentes; barreiras invisiveis que dificultam a ascensdo de mulheres a cargos de
lideranca; dupla jornada, pois muitas mulheres continuam sendo as principais
responsaveis pelas tarefas domésticas, mesmo quando trabalham fora; além do fato
de que muitas mulheres estdo concentradas em areas tidas como “extensbes do
cuidado”, como educagao e saude, menos valorizadas e remuneradas.

A divisdo sexual do trabalho é uma estrutura social que atribui atividades
produtivas e reprodutivas com base no género. Geralmente o trabalho masculino esta
associado a producédo, ao espaco publico, a forca, a técnica e a razédo e o trabalho
feminino, associado ao cuidado, ao espaco doméstico, a afetividade e a reproducéo.

Essa divisdo ndo é natural, mas historicamente construida e reforgada por
discursos ideoldgicos, religiosos e educacionais. Ela ainda orienta a maneira como o
trabalho € organizado, como os salarios sdo definidos e como as carreiras se
desenvolvem.

Uma pesquisa publicada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE, 2023) relatou que, no Brasil, em 2023, “havia 48,5 milhdes de pessoas de 15
a 29 anos de idade e 15,3% delas estavam ocupadas e estudando, 19,8% nao
estavam ocupadas nem estudando, 25,5% néo estavam ocupadas, porém estudavam
e 39,4% estavam ocupadas e nao estudavam”.

Ademais, segundo destaca a ONU Mulheres (2021, p. 15):

A igualdade perante a lei é crucial para a igualdade de género. Leis que
estabelecem a igualdade de direitos entre mulheres e homens constituem
uma base para exigir e conquistar a igualdade na pratica. Elas séo o alicerce
das lutas politicas e culturais, determinam padrées e incentivos para
mudancgas em normas sociais e atitudes, e influenciam transformacdes nas
politicas. Seria dificil encontrar um pais no mundo que tenha controlado de
forma bem-sucedida discriminagbes de género ou raciais arraigadas sem
gualquer reforma constitucional ou legal. Ndo €, portanto, surpreendente que
0s movimentos das mulheres t&o frequentemente tenham se mobilizado para
exigir mudancas na lei.

A insercao feminina no ambiente laboral evoluiu significativamente ao longo da
histéria, passando da invisibilidade para a crescente ocupacéo de espacos publicos e
produtivos. Contudo, essa trajetoria € marcada por contradi¢cdes, resisténcias e lutas

por reconhecimento e igualdade.
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A superacao da divisdo sexual do trabalho e a construcdo de um mercado de
trabalho mais equitativo exigem transformacdes profundas nas esferas econémica,
politica, cultural e institucional.

Assim, ao longo da historia, a inser¢cao feminina no ambiente laboral evoluiu de
forma gradual, marcada por avancos conquistados com muita luta e resisténcia frente
a um sistema tradicionalmente patriarcal. A divisdo sexual do trabalho, que por
séculos destinou as mulheres fungdes domeésticas e de cuidado, vem sendo
constantemente questionada e ressignificada, sobretudo a partir das transformacoes
sociais, politicas e econémicas dos séculos XX e XXI.

Embora ainda persistam desigualdades, como a disparidade salarial e a sub-
representacdo em cargos de lideranca, € inegavel o progresso alcancado rumo a
valorizagdo da participagdo feminina em diferentes setores profissionais. O
reconhecimento dessas conquistas e a continuidade das acfes afirmativas séo

fundamentais para a construcdo de uma sociedade mais justa e igualitaria.
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3 PROTECAO CONFERIDA AO TRABALHO DA MULHER PELO ORDENAMENTO
JURIDICO BRASILEIRO

A protecdo ao trabalho da mulher no ordenamento juridico brasileiro é um
reflexo do compromisso do Estado com a promocéao da igualdade de género e com a
dignidade da pessoa humana. Historicamente, as mulheres enfrentaram significativas
barreiras para ingressar e permanecer no mercado de trabalho em condicGes
igualitarias. Em raz&o disso, o Direito do Trabalho brasileiro desenvolveu um conjunto
de normas especificas voltadas a protecdo da mulher trabalhadora, visando tanto a
sua inclusdo quanto a sua valorizacao profissional.

A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988, em seu artigo 5°1,
consagra a igualdade entre homens e mulheres em direitos e obriga¢des. Ja no artigo
7°, inciso XX?, prevé expressamente a protecdo do mercado de trabalho da mulher,
mediante incentivos especificos, além da proibicdo de discriminacdo em funcdo de
sexo (inciso XXX).

Na mesma linha, a Constituicdo também garante a licenca-maternidade de 120
(cento e vinte) dias, sem prejuizo do emprego e do salario (inciso XVIIl), e assegura a
possibilidade de extenséo dessa licenca por mais 60 (sessenta) dias, de acordo com
os termos do Programa Empresa Cidada.

A seu turno, a Consolidagéo das Leis do Trabalho (CLT) dedica um Capitulo ao
trabalho da mulher (Capitulo Ill), em que estdo previstas normas que asseguram
condicbes especificas de trabalho e protecdo, especialmente relacionadas a
maternidade e ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Entre os principais
direitos destacam-se:

Estabilidade provisoria da gestante: a mulher ndo pode ser dispensada sem
justa causa desde a confirmacdo da gravidez até cinco meses apés o parto (art. 10,
II, "b", do ADCT da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988).

1 Art. 5° Todos sédo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos
brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a
igualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos seguintes:

I - homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigacdes, nos termos desta Constituicao; (BRASIL,
1988).

2 Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua
condigéo social: (...)

XX - protecdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos especificos, nos termos da lei;
(BRASIL, 1988).
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Intervalo para amamentacéo: até os seis meses de idade do filho, a mulher tem
direito a dois descansos diarios de meia hora para amamentar (art. 396, CLT).

Licenca-maternidade: direito j& mencionado de 120 (cento e vinte) dias,
podendo ser prorrogado por mais 60 (sessenta) dias em determinadas condi¢des.

Afastamento de atividades insalubres durante a gestacao e lactacdo: embora
tenha gerado controvérsias, o Supremo Tribunal Federal (STF) reafirmou a
inconstitucionalidade da exigéncia de atestado médico para o afastamento,
considerando a protecao integral & maternidade.

Destacando sobre a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), a autora

Nathalia Matoso Balsamao (2016, p. 01) menciona que:

Sedentas por avangos, com a promulgacdo da Consolidacdo das Leis
Trabalhistas (CLT) em 1° de maio de 1943, o trabalho da mulher foi
minuciosamente regulamentado. Além de garantir os direitos estabelecidos
para trabalhadores em geral, assegurou as mulheres uma protecao especial
em funcdo de suas particularidades fisicas, psiquicas e morais,
denominando-as de discriminagéo positiva.

Além da Consolidacédo das Leis do Trabalho e da Constituicido da Republica
Federativa do Brasil de 1988, outras normas complementam a prote¢cdo a mulher,
como a Lei Maria da Penha (Lei n°® 11.340/2006), que prevé medidas protetivas e
politicas publicas de combate a violéncia doméstica, reconhecendo que a violéncia
afeta diretamente o desempenho e a permanéncia da mulher no mercado de trabalho,
e a Lei de Igualdade Salarial (Lei n°® 14.611/2023), que estabelece mecanismos para
garantir igualdade salarial entre homens e mulheres que exercem a mesma funcgéao,
impondo transparéncia e fiscalizacdo mais rigida.

Apesar dos avancos normativos, persistem desafios significativos, como a
desigualdade salarial, o assédio moral e sexual, a sobrecarga do trabalho doméstico
e a menor participacdo em cargos de lideranca. Nesse cenario, o Judiciario
Trabalhista tem atuado para coibir praticas discriminatérias e garantir efetividade as
normas de protecdo. O ordenamento juridico brasileiro, portanto, caminha para uma
protecdo ndo apenas formal, mas substancial, buscando eliminar as barreiras

estruturais que impedem a plena igualdade no ambiente de trabalho.
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3.1 Avancos em relacdo aos direitos das mulheres por meio de conquistas

sociais

Ao longo das ultimas décadas, os direitos das mulheres tém avancado
significativamente gracas a conquistas sociais impulsionadas por movimentos
feministas, mudancas legislativas e maior conscientizacao coletiva. Esses avancos,
embora ainda desiguais em algumas regibes do mundo, representam uma
transformacao histérica no papel da mulher na sociedade.

Um dos principais marcos dessas conquistas foi o direito ao voto feminino,
conquistado em diversos paises ao longo do século XX, garantindo as mulheres
participacdo politica ativa. No Brasil, por exemplo, esse direito foi assegurado em
1932, e desde entédo tem se fortalecido com o aumento da presenca feminina nos
espacos de poder e deciséo.

Conforme ressalta a autora Glaucia Fraccaro (2019, p. 15): “todas as
conquistas foram alcancadas através das disputas politicas iniciadas pelos
movimentos operario e feminista no Brasil”.

Outra conquista fundamental é o acesso mais equitativo a educacdao.
Antigamente, muitas mulheres eram privadas da oportunidade de estudar, mas hoje
elas representam a maioria nas universidades em varios paises. Esse avanco permitiu
gue mais mulheres ingressassem no mercado de trabalho qualificado e alcangassem
cargos de liderancga.

Nesse segmento, o autor Paulo Freire (2004, p. 15) enfatiza que:

A educacdo faz sentido porque mulheres e homens aprendem que, através
da aprendizagem, podem fazer-se e refazer-se, porque mulheres e homens
sao capazes de assumirem a responsabilidade sobre si mesmos como seres
capazes de conhecerem.

Aléem disso, legislacbes mais robustas tém sido implementadas para proteger
as mulheres contra a violéncia domeéstica, o asseédio sexual e a discriminagdo no
trabalho. Leis como a Lei Maria da Penha, no Brasil, sdo exemplos de politicas
publicas voltadas a protecéo e valorizagdo da mulher.

O direito ao planejamento familiar e ao acesso a saude sexual e reprodutiva

também representam uma vitéria significativa. Ao poder decidir sobre o proprio corpo,
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a mulher conquista mais autonomia e liberdade para planejar sua vida pessoal e
profissional.

As mudancgas culturais, impulsionadas por campanhas de conscientizacao,
também tém papel essencial nesse progresso. Movimentos sociais tém desafiado
esteredtipos de género e promovido a igualdade de oportunidades, ampliando o
debate sobre temas como maternidade, carreira, representatividade e
empoderamento feminino.

No que se refere as politicas voltadas a promocao da igualdade de género no
mundo do trabalho, destaca-se o papel da Organizacéo Internacional do Trabalho
(OIT). Ainda que essa organizac¢ao tenha levado em consideracao, desde sua criacao
em 1919, os processos responsaveis pelas desvantagens da experiéncia feminina na
area do trabalho remunerado, foi a partir da elaboracéo da Declaracdo dos Direitos e
Principios Fundamentais do Trabalho, instituida em 1998, que ela adotou de fato
medidas eficazes, voltadas a transformacdo da situacdo laboral das mulheres.
(SILVEIRA, 2009).

Embora ainda existam desafios importantes, como a desigualdade salarial e a
sub-representacdo em cargos de lideranca, as conquistas sociais alcancadas até aqui
representam uma base sélida para continuar avancando rumo a uma sociedade mais

justa e igualitaria para todas as mulheres.

3.2 Principios norteadores do Direito do Trabalho aplicaveis as trabalhadoras

Os principios norteadores do Direito do Trabalho sdo fundamentos juridicos que
orientam a interpretacédo e aplicacdo das normas trabalhistas, especialmente com o
objetivo de proteger a parte mais vulneravel da relacdo de trabalho que € o trabalhador
ou a trabalhadora. No caso das trabalhadoras, esses principios ganham ainda mais
relevancia, considerando as desigualdades histéricas e sociais que impactam as
mulheres no mercado de trabalho. A seguir, destacam-se alguns dos principios
aplicaveis:

Principio da Protecao: é o principal pilar do Direito do Trabalho e possui trés
desdobramentos: In dubio pro operério, ou seja, na duvida sobre a interpretacédo da
norma, deve-se optar pela mais favoravel a trabalhadora. Norma mais favoravel:
quando ha conflito entre normas como, por exemplo, CLT e convencéo coletiva,

aplica-se a mais benéfica a trabalhadora. Condigdo mais benéfica: se uma condi¢éo
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contratual ja existente € mais vantajosa do que a nova regra, ela deve ser mantida.
Esse principio € essencial para corrigir desigualdades de poder na relacao de
trabalho e, no caso das mulheres, ampara situagcdes como discriminacéo de género,
menor remuneracao ou acesso desigual a cargos de liderancga.
Nessa toada, o autor Carlos Henrique Bezerra Leite (2018, p. 97) evidencia,

sobre o principio da protecéo, que:

Esse principio, que esta consagrado no inc. XX do art. 70 da CF, tem por
escopo estabelecer a¢cfes afirmativas em prol das mulheres trabalhadoras.
Visa, sobretudo, corrigir as injusticas historicas e as discriminagdes que
sofrem as mulheres no mercado de trabalho em relag&do aos homens.

Principio da Isonomia, isto é, igualdade de tratamento: prevé que todos os
trabalhadores devem ser tratados de forma igual, sem discriminacdo de sexo, raca,
orientacdo sexual, idade, dentre outros fatores. No contexto feminino, esse principio
combate praticas como o pagamento inferior as mulheres pelo mesmo trabalho dos
homens; barreiras a ascenséo profissional por causa da maternidade e assédio moral
ou sexual no ambiente de trabalho.

Este principio estd em harmonia com o artigo 5° da Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988, principio da igualdade e também com o artigo 7°, inciso
XXX, que proibe a diferencga de salarios e critérios de admiss&o por motivo de sexo.

A isonomia formal, também chamada de igualdade perante a lei, consiste,

conforme destaca o autor José Afonso da Silva (2010, p. 66):

No tratamento equanime que a lei deve conferir, de modo que ela e sua
aplicacdo devem tratar todos igualmente, sem observar qualquer distingdo
relativa ao grupo em analise, como, por exemplo, raca, cor, sexo, credo ou
etnia.

Principio da Dignidade da Pessoa Humana: representa um fundamento
constitucional, previsto no artigo 1°, inciso lll, da Constituicdo da Republica Federativa
do Brasil de 1988, que orienta todo o ordenamento juridico, inclusive o Direito do
Trabalho.

Para as trabalhadoras, esse principio protege o direito a condi¢des dignas de
trabalho; a saude fisica e mental, especialmente durante e apds a maternidade e o
respeito a integridade moral e psiquica, combatendo praticas como assédio e violéncia

de género.
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Segundo aponta o autor Mauricio Godinho Delgado (2013, p. 15):

O principio da dignidade da pessoa humana traduz a ideia de que o valor
central das sociedades, do Direito e do Estado contemporaneos é a pessoa
humana, em sua singeleza, independentemente de seu status econdémico,
social ou intelectual. O principio defende a centralidade da ordem jus politica
e social em torno do ser humano, subordinante dos demais principios, regras,
medidas e condutas praticas.

A dignidade humana nédo pode estar fora do debate sobre a disputa das
mulheres por espagco no mercado de trabalho e por condigdes de exercer suas
funcdes, sobretudo quando observado que esse principio €, na verdade, a base dessa
luta.

Nesse sentido, o autor Ingo Wolfgang Sarlet (2015, p. 70), ressaltando sobre a

dignidade da pessoa humana, cita que:

Temos por dignidade da pessoa humana a qualidade intrinseca e distintiva
reconhecida a cada ser humano que o faz merecedor do mesmo respeito e
consideragdo por parte do Estado e da comunidade, implicando, neste
sentido, um complexo de direitos e deveres que assegurem a pessoa tanto
contra todo e qualquer ato de cunho degradante e desumano, como venham
a lhe garantir as condigBes existenciais minimas para uma vida saudavel,
além de propiciar e promover sua participacdo ativa e corresponsavel nos
destinos da propria existéncia e da vida em comunhdo com os demais seres
humanos, mediante o devido respeito aos demais seres que integram a rede
da vida.

Principio da Continuidade da Relacdo de Emprego: a relacdo de emprego é
presumida como continua, ou seja, deve ser mantida enquanto possivel. Para as
mulheres, esse principio € importante porque garante estabilidade a gestante (art. 10,
II, b, do ADCT), protege contra demissdes arbitrarias ou discriminatérias relacionadas
a gravidez ou maternidade e resguarda o vinculo empregaticio em casos de
afastamento por licenca-maternidade.

O doutrinador Mauricio Godinho Delgado (2013, p. 193) aduz que: “o contrato
de trabalho é um negécio juridico que, pela sua esséncia e finalidade, traduz em si
uma tendéncia natural de perseveranca e de conservagéao do vinculo, dado que serve
de infraestrutura a subsisténcia do trabalhador”.

Principio da Inalterabilidade Contratual Lesiva: veda mudancas contratuais que
prejudiquem a trabalhadora, salvo se houver mituo consentimento e nao resultar em

prejuizo. Para as mulheres, protege, por exemplo, a manutencao de jornada e salario
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ao retornar da licenca-maternidade e a estabilidade em condi¢cdes contratuais
previamente ajustadas.

Nesse sentido, o autor Carlos Roberto Gongalves (2012, p. 51) expbe que:

Entretanto, enquanto o direito civil relativizou o principio da intangibilidade,
passando a admitir a modificagdo dos contratos por matuo consentimento das
partes ou por intervenc¢do judicial nas hipdteses de onerosidade excessiva a
uma das partes — teoria esta denominada de rebus sic stantibus — o direito do
trabalho ndo seguiu referidas atenuantes, fixando sentido proprio ao que ficou
conhecido como principio da inalterabilidade contratual lesiva.

Principio da Razoabilidade e Proporcionalidade: esses principios asseguram
gue as normas e decisdes aplicadas no ambiente de trabalho sejam equilibradas,
evitando abusos. S&o fundamentais na analise de medidas disciplinares contra
trabalhadoras, controle de jornada durante a amamentagdo e cobranca de metas
excessivas que prejudiquem a saude da mulher.

Conforme expbe Amauri Mascaro Nascimento (2017, p. 254):

O principio da proporcionalidade significa que toda medida tomada pelo
empregador, sobretudo no exercicio do poder disciplinar, deve ser adequada
e necessaria para alcancar o fim pretendido, ndo podendo ultrapassar os
limites do razoavel, sob pena de tornar-se arbitraria.

A aplicacao dos principios do Direito do Trabalho as trabalhadoras é essencial
para garantir equidade, justica social e protecdo contra desigualdades estruturais.
Embora a legislacdo seja, em regra, neutra em género, € por meio desses principios
gue se concretiza uma leitura sensivel a realidade feminina no mundo do trabalho,
promovendo a dignidade, igualdade e valorizacdo da mulher trabalhadora.

Dessa forma, os principios norteadores do Direito do Trabalho revelam-se
essenciais para a efetivacdo dos direitos das trabalhadoras. Esses principios nao
apenas fundamentam a legislagdo trabalhista, mas também orientam sua
interpretacdo e aplicacao, assegurando que as especificidades da condi¢cdo feminina
no mundo do trabalho sejam reconhecidas e respeitadas.

Assim, promovem a construcdo de um ambiente laboral mais justo, inclusivo e
compativel com os valores constitucionais e 0s compromissos internacionais

assumidos pelo Brasil no campo dos direitos humanos e do trabalho.
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3.3 Arcabouco normativo e legislacdo protetiva em vigor

O trabalho da mulher é protegido por um conjunto de normas legais que buscam
garantir a igualdade de oportunidades, proteger a maternidade, combater a
discriminacdo de género e assegurar condicfes dignas no ambiente de trabalho. O
arcabouco normativo brasileiro que trata do tema é composto por dispositivos
constitucionais, leis ordinarias, normas infralegais e tratados internacionais dos quais
o Brasil é signatario.

A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 é o principal marco
legal de protecédo ao trabalho da mulher no Brasil. Ela estabelece, em seu artigo 5°, o
principio da igualdade entre homens e mulheres em direitos e obrigagfes. No artigo
7°, elenca direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, incluindo dispositivos
especificos voltados a mulher, como a protecdo do mercado de trabalho da mulher,
mediante incentivos especificos (art. 7°, XX); licenca-maternidade de 120 (cento e
vinte) dias, sem prejuizo do emprego e do salério (art. 7°, XVIII) e proibicdo de
discriminagdo em razao de sexo no tocante a salario, funcgdes e critérios de admissao
(art. 7°, XXX e XXXI).

Destacando sobre a igualdade e os direitos, o autor Sérgio Pinto Martins (2009,

p. 596) apresenta que:

A Constituicdo de 1988, no artigo 5°, inciso I, assegura que ‘homens e
mulheres s&o iguais em direitos e obrigagdes’... Ja o artigo 7°... traz ainda
como direitos: licenca a gestante, sem prejuizo do emprego e do salario, com
a duracdo de 120 dias (inciso XVII); protecdo do mercado de trabalho da
mulher, mediante incentivos especificos (inciso XX); proibicdo de diferenca
de salarios, de exercicio de fun¢fes e de critério de admissdo por motivo de
sexo, idade, cor ou estado civil (inciso XXX).

A Consolidacao das Leis do Trabalho contém diversas normas protetivas ao
trabalho feminino, muitas das quais foram atualizadas para se adequar a Constituicdo
e aos principios da igualdade de género.

Dentre os principais pontos, destacam-se a estabilidade da gestante, desde a
confirmacéo da gravidez até cinco meses apés o parto (art. 10, Il, "b", do ADCT);
intervalo de 15 (quinze) minutos antes do inicio de horas extras para mulheres, ainda
que essa regra tenha sido relativizada por jurisprudéncia recente; vedacado de

exigéncia de atestado de gravidez ou esterilizacdo como condicdo para admissao;
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direito a intervalo para amamentacao de filhos até seis meses de idade e condicbes
especiais para atividades insalubres durante a gestacéo e lactacao.

Expressando sobre a Consolidacdo das Leis do Trabalho em relacdo ao
trabalho da mulher, o autor Mauricio Godinho Delgado (2019, p. 1493) declara que:

A Consolidacdo das Leis do Trabalho, especialmente em seus titulos e
capitulos voltados a mulher, reforca diversas garantias fundamentais, tais
como a estabilidade da gestante — desde a confirmacéo da gravidez até
cinco meses apés o parto (art. 10, Il, ‘b’, do ADCT), o intervalo para
amamentagdo de até seis meses, a vedacdo a exigéncia de atestado de
gravidez ou esterilizagéo e a protec¢éo contra atividades insalubres durante a
gestacdo e lactacdo. Também havia previsdo de intervalo de 15 minutos
antes de horas extras para mulheres, embora essa norma tenha sido
relativizada pela jurisprudéncia.

Além da Consolidacdo das Leis do Trabalho, outras leis complementam o
sistema protetivo:

Lei n®9.029/1995: proibe a exigéncia de testes de gravidez e esterilizacao para
fins admissionais ou de permanéncia no emprego.

Lei Maria da Penha (Lei n° 11.340/2006): embora voltada principalmente a
violéncia doméstica e familiar, também contempla medidas de protecdo a mulher no
ambiente de trabalho, como a possibilidade de afastamento do servico em caso de
risco a integridade.

Lein®13.467/2017 (Reforma Trabalhista): alterou diversos dispositivos da CLT,
alguns dos quais impactaram direitos trabalhistas das mulheres, o que gerou debates
sobre a protecao real versus a flexibilizacdo das garantias.

Além do mais, o Brasil é signatario de diversos tratados internacionais que
tratam da protecao ao trabalho da mulher, como:

Convencao n° 100 da OIT: sobre igualdade de remuneracéo entre homens e
mulheres.

Convencdo n° 111 da OIT: sobre discriminacdo em matéria de emprego e
profissao.

Convencao n° 183 da OIT: sobre a protecdo a maternidade.

Convencao sobre a Eliminacao de Todas as Formas de Discriminagao contra a
Mulher (CEDAW), da ONU.

Conforme descreve o autor Claudio Zalaf (2023, p. 03):



24

Estabelecendo que os Estados-membros que a ratificarem deverao garantir
a todos os trabalhadores a aplicacdo do principio da igualdade de
remuneracdo entre homens e mulheres para todo trabalho de igual valor, a
Convengado n. 100 da OIT foi aprovada em 1951...; em 1958 foi criada a
Convengao n°111... sobre discriminagdo em matéria de emprego e
profissdo... A partir desse momento comegaram a surgir outros direitos
concedidos as trabalhadoras, tais como a Convengéo n° 183 da OIT, que em
seu art. 4° concede licenca-maternidade por um periodo de, pelo menos, 14
semanas. Todas essas convencdes foram ratificadas pelo Brasil.

Apesar do avanco legislativo, ainda existem obstaculos a plena efetivacdo dos
direitos das mulheres no mercado de trabalho, como diferenga salarial entre homens
e mulheres; violéncia e assédio no ambiente de trabalho; dificuldade de conciliagéo
entre vida profissional e familiar, dentre outros.

Nos ultimos tempos, o assédio sexual e moral no trabalho ganhou maior
atencdao, inclusive com a promulgacéo da Lei n° 14.457/2022, que obriga empresas
com mais de 20 (vinte) empregados a adotarem medidas de prevencao e combate a

todas as formas de assédio.
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4 DISCRIMINACAO E ASSIMETRIA DE GENERO NO AMBIENTE LABORAL

A discriminacdo e a assimetria de género no ambiente profissional séo
questdes persistentes e complexas que refletem desigualdades histéricas, sociais e
culturais profundamente enraizadas. Apesar dos avancos nas ultimas décadas em
prol da equidade, mulheres e pessoas de identidades de género diversas ainda
enfrentam mdltiplas barreiras que limitam seu acesso, permanéncia e ascensdo em
diversos setores do mercado de trabalho.

Conforme assevera Victor Hugo Nazario Stuchi (2017, p. 19):

Discriminar €, dentre as véarias acepcdes possiveis, diferencial, separar,
segregar. A discriminacao €, entdo, o ato de separar ou de segregar. Na
esfera juridica, hd uma conotacdo de separacdo injusta, que estabelece
diferencas que na verdade néo existem.

A discriminacdo de género se manifesta de diversas formas no ambiente
profissional. Entre as mais comuns estdo a diferenca salarial, pois mulheres
frequentemente recebem saléarios inferiores aos dos homens, mesmo quando ocupam
cargos equivalentes ou possuem qualificacdo superior; acesso limitado a cargos de
lideranca, onde a presenca feminina em posicdes de lideranca ainda é reduzida, além
do assédio moral e sexual, vez que muitas mulheres enfrentam situacées de assédio
no trabalho, o que afeta sua seguranca, autoestima e desempenho profissional.

Conforme leciona Mauricio Godinho Delgado (2019, p. 580): “discriminagao é
a conduta pela qual se nega a pessoa, em face de critério injustamente
desqualificante, tratamento compativel com o padréo juridico assentado perante a
situacao concreta por ela vivenciada”.

Embora o ordenamento juridico brasileiro contenha normas especificas que
asseguram os direitos das mulheres no mercado de trabalho, a discriminacéo ainda
persiste como uma realidade presente nesse ambiente. Essa desigualdade pode se
manifestar em diferentes fases da relacdo de trabalho, seja no momento da
contratacdo, durante a vigéncia do vinculo empregaticio ou até mesmo na sua
rescisao.

Nesse segmento, a autora Carla Teresa Martins Romar (2018, p. 744) afirma

gue a discriminacao ocorre:
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No ato da contratacdo — no momento da formacao da relacdo de emprego,
poderd o empregador praticar ato discriminatério, por exemplo, publicando
anuncios de emprego com exigéncias discriminatorias ou a exigéncia, para a
contratacdo de mulheres, de entrega de atestado de esterilizacdo ou que
comprove que nao esta gravida; no curso do contrato de trabalho — durante
a vigéncia do pacto laboral, a discriminacdo podera ser caracterizada por
pagamentos de salarios menores e a adogao de restricdes e até de medidas
gue impecam a promoc¢do em relacdo a determinados empregados, com
fundamento em critérios discriminatérios. [...]; no momento da dissolucédo do
ajuste laboral — a dispensa do empregado ndo tem qualquer motivacéo
relacionada com o servico executado por ele ou com problemas financeiros
da empresa, mas, ao contrario, funda-se apenas em critérios discriminatérios,

..

A assimetria de género refere-se as desigualdades estruturais que colocam
homens e mulheres em posicées diferentes de poder, responsabilidade e visibilidade.

Essa assimetria se manifesta na divisdo sexual do trabalho, pois profissdes
tradicionalmente associadas ao cuidado, como enfermagem e educacéao infantil, séo
majoritariamente ocupadas por mulheres e geralmente menos valorizadas e
remuneradas.

Se manifesta, ainda, na sobrecarga da dupla jornada, vez que mulheres
costumam acumular responsabilidades profissionais e domésticas, o0 que limita sua
disponibilidade para formacao continuada e oportunidades extras de crescimento, e a
auséncia de politicas inclusivas, como a falta de creches, horarios flexiveis ou licenca
parental equitativa prejudica especialmente mulheres que sdo maes, dificultando seu
desenvolvimento profissional.

Dessa forma, a autora Lais Abramo (2006, p. 40-41) acentua que:

As diversas manifestacbes de discriminacdo estdo intrinsecamente
relacionadas aos fenbmenos de exclusdo social, que ndo apenas originam,
mas também perpetuam a condicdo de pobreza. Essas formas de
discriminacdo resultam na sobreposicao de diversas vulnerabilidades e na
criacdo de barreiras substanciais que dificultam a superacdo da pobreza e o
acesso a oportunidades de trabalho digno por parte de pessoas e grupos
marginalizados.

A construcdo de ambientes profissionais mais justos, diversos e equitativos nao
€ apenas uma questdo de justica social, mas também de eficiéncia e inovacgéao.
Empresas que promovem a equidade de género tendem a ter melhor desempenho,
maior retencéo de talentos e uma imagem mais positiva perante a sociedade.

Portanto, enfrentar a discriminacéo e a assimetria de género no trabalho € um
compromisso ético, social e estratégico, que deve ser assumido por individuos,

organizacdes e governos.
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4.1 Divergéncias salariais, tratamento diferenciado e desigualdade de acesso

A discriminacdo de género continua sendo um dos principais desafios para a
equidade nas sociedades contemporaneas. Mesmo com 0s avangos legislativos e
sociais nas ultimas décadas, as mulheres enfrentam desigualdades significativas no
mercado de trabalho.

Essas desigualdades se manifestam de varias formas, sendo as mais evidentes
as divergéncias salariais, o tratamento diferenciado no ambiente profissional e a
desigualdade de acesso a cargos de lideranca e oportunidades de crescimento.

Divergéncias salariais entre homens e mulheres persistem mesmo quando
ambos ocupam fungfes similares, com a mesma qualificacdo e carga horaria. Em
muitos contextos, mulheres ganham menos que homens simplesmente por serem
mulheres.

Além disso, o trabalho feminino é frequentemente subvalorizado, e profissées
tradicionalmente ocupadas por mulheres tendem a oferecer remunera¢cées menores.
Ao migrar para ocupagdes predominantemente femininas, os trabalhadores sofrem
perdas salariais, reforcando, assim, a teoria da desvalorizac&o do trabalho feminino e
evidencia que ocupacfes com diversidade de género pagam melhor.

Nessa toada, as autoras Yasmin Gerdonimo da Silva e Daniela Verzola Vaz

(2022, p. 10) acentuam que:

Os resultados mostram que o trabalhador experimenta queda no rendimento
guando transita para uma ocupacao feminina, de modo que a hipotese da
desvalorizacao [do trabalho feminino] é suportada. Observa-se, ainda, que 0s
maiores rendimentos sdo recebidos nas ocupacdes integradas, indicando
gue a relagdo entre a composicdo ocupacional por sexo e 0s rendimentos é
nao linear.

O tratamento diferenciado no ambiente de trabalho € outro aspecto alarmante.
Mulheres muitas vezes enfrentam microagressoes, assédio moral e sexual, além de
julgamentos baseados em estere6tipos de género. A maternidade, por exemplo, é
frequentemente tratada como um empecilho para promocdes, enquanto a paternidade
raramente afeta negativamente a carreira de homens. Essa diferenca de tratamento
impacta diretamente na autoestima, na produtividade e nas possibilidades de

ascenséao profissional das mulheres.
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A autora Alice Monteiro de Barros (2008, p. 83) acentua que: “dados da FGV
mostram que 48% das mulheres sdo demitidas em até 12 meses apos a
licenca-maternidade. Esses dados demonstram como a responsabilidade pelos filhos
continua recaindo apenas para as mulheres (...)".

A desigualdade de acesso a cargos de lideranca, oportunidades de capacitacao
e participacdo em decisdes estratégicas reforca ainda mais o ciclo de exclusao.
Barreiras invisiveis conhecidas como “teto de vidro” dificultam o avang¢o das mulheres
a posicdes de poder, mesmo quando possuem as competéncias necessarias. A falta
de representatividade feminina em posi¢des decisivas perpetua normas institucionais
que favorecem a manutenc¢éao do status quo.

Destacando sobre a questdo do acesso desigual a cargos de lideranca e a
persisténcia do “teto de vidro” no ambiente corporativo, as autoras Carolina Mota,

Betania Tanure e Anténio Carvalho Neto (2015, p. 03) narram que:

Apesar de que na perspectiva delas as barreiras ‘mesmo existentes’ nao
impedem o crescimento. Entretanto, se verificarmos os nuameros, fica a
impressao que elas estdo suavizando a situagdo, pois apenas 23 % das
executivas brasileiras de nivel estratégico sdo mulheres.

Enfrentar a discriminacdo de género exige acdes coordenadas em diversas
esferas como politicas publicas mais eficazes, educag¢do voltada a igualdade,
reestruturacdo cultural dentro das empresas e responsabilizacdo de préticas
discriminatorias. A igualdade de género ndo é apenas uma questdo de justica social,
mas também uma condi¢do essencial para o desenvolvimento sustentavel, a inovacao

e 0 progresso coletivo.

4.2 Indicadores e dados estatisticos da participacdo feminina no mercado de

trabalho

A participagdo das mulheres no mercado de trabalho € um tema central nas
discussbes sobre igualdade de género, desenvolvimento econdmico e justica social.
Ao longo das ultimas décadas, observou-se um crescimento constante da insercéo
feminina nas atividades produtivas. No entanto, ainda persistem desigualdades

estruturais, como a disparidade salarial, a segregacao ocupacional e a dupla jornada.
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A seguir, o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), através da
PNAD Continua, realizou pesquisa com a finalidade de apresentar os principais
indicadores e dados estatisticos que ajudam a compreender a situacdo atual das
mulheres no mundo do trabalho, com foco especial no contexto brasileiro, mas
também com comparacdes globais.

A taxa de patrticipacédo feminina refere-se a proporcao de mulheres em idade
ativa (geralmente acima de 15 anos) que estao empregadas ou buscando ativamente
emprego.

Brasil (dados de 2023/2024): a taxa de participacdo feminina na forca de
trabalho foi de aproximadamente 54% (cinquenta e quatro por cento), contra cerca de
73% (setenta e trés por cento) para os homens (IBGE — PNAD Continua).

A diferenga de quase 20 pontos percentuais evidencia obstaculos como falta
de acesso a creches, encargos domésticos desproporcionais e discriminacdo no
ambiente profissional.

Comparativo internacional: em paises da OCDE (Organizacdo para a
Cooperacdo e Desenvolvimento Econbmico), a média da taxa de participacdo
feminina é de cerca de 62% (sessenta e dois por cento). Paises ndrdicos como Suécia
e Noruega apresentam taxas superiores a 70% (setenta por cento), reflexo de politicas
publicas de apoio a maternidade e igualdade de género.

A diferenca salarial de género € um dos indicadores mais analisados. No Brasil,
em 2023, as mulheres receberam, em média, cerca de 78% (setenta e oito por cento)
do salario dos homens, mesmo com niveis de escolaridade iguais ou superiores.
Mulheres negras, em especial, enfrentam a maior disparidade em alguns setores, e
ganham menos da metade do que homens brancos.

Apesar de ganharem menos, as mulheres brasileiras tém, em média, maior
nivel de escolaridade que os homens. Em 2023, segundo o IBGE, 27% (vinte e sete
por cento) das mulheres com mais de 25 anos tinham ensino superior completo, contra
21% (vinte e um por cento) dos homens. A maior escolarizagdo, contudo, ainda néo
se converteu em igualdade de oportunidades ou rendimentos.

A presenca feminina em posi¢cdes de chefia e lideranca ainda € limitada: no
Brasil, apenas 38% (trinta e oito por cento) dos cargos gerenciais sao ocupados por
mulheres (IBGE, 2023). Em empresas listadas na B3, menos de 10% (dez por cento)

dos cargos de CEO sao ocupados por mulheres (Instituto Ethos). Em ambito mundial,
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a média é semelhante, embora paises como Canada e Franca tenham avancado com
leis de cotas.

A informalidade atinge as mulheres de forma significativa. Em 2023, 41%
(quarenta e um por cento) das mulheres ocupadas estavam em situacdo de
informalidade, sem carteira assinada, protecédo previdenciaria ou trabalhista (IBGE).
Entre as trabalhadoras negras, o indice ultrapassa os 50% (cinquenta por cento). As
mulheres também sdo mais afetadas pelo subemprego, trabalho por conta propria
sem apoio institucional e empregos de tempo parcial involuntario.

Um dos principais obstaculos a igualdade de condicdes no mercado de trabalho
€ a jornada dupla, isto €, a combinacdo do trabalho remunerado com as tarefas
domésticas e o cuidado com familiares: em média, as mulheres brasileiras dedicam
21,3 horas semanais ao trabalho doméstico, contra 11 horas dos homens (IBGE,
2023). Essa carga adicional limita o tempo disponivel para capacitacao profissional,
descanso e lazer.

Para uma melhor visualizacao tem-se os gréficos a seguir:

Grafico 1- Taxa de participagdo por sexo, 2012-2023
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Fonte: Elaboracéo propna. Dados do IBGE — vanios anos.
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Grafico 2 - % de desocupacgéao por sexo, 2012-2023
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Fonte: Efaboracéo propria. Dados do IBGE — vanos anos.

A andlise dos indicadores e dados estatisticos sobre a participa¢éo feminina no
mercado de trabalho evidencia desigualdades profundas e persistentes. A promoc¢ao
da equidade de género no mundo do trabalho exige acdes estruturais, politicas
publicas robustas, engajamento das empresas e transformacéo cultural. Mais do que
uma questao de justica, a igualdade de género é fundamental para o crescimento
econdmico sustentavel e a construgdo de uma sociedade mais inclusiva e

democrética.
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5 A CONSOLIDACAO E PERPETUACAO DA DISCRIMINACAO DA MULHER NO
AMBIENTE DE TRABALHO

A discriminacdo contra a mulher no ambiente de trabalho € um fendémeno
persistente que atravessa geracdes, contextos culturais e estruturas sociais. Embora
avancos significativos tenham sido alcancados nas ultimas décadas no que diz
respeito a inser¢cdo da mulher no mercado formal de trabalho, as desigualdades de
género continuam presentes, refletidas em salarios inferiores, acesso limitado a
cargos de lideranca, assédio moral e sexual, além da desvalorizacdo das
competéncias femininas em diversos setores.

A consolidacdo dessa discriminagdo tem raizes historicas e socioculturais
profundas. Desde os primordios da sociedade industrial, o papel da mulher foi
restringido ao ambito doméstico, sendo o trabalho produtivo atribuido
majoritariamente aos homens. Mesmo apdés 0os movimentos feministas e a entrada
massiva das mulheres no mercado de trabalho ao longo do século XX, os resquicios
de uma estrutura patriarcal ainda moldam a forma como a mulher é vista e tratada
profissionalmente.

Durante a construcéo do espaco da mulher no mercado de trabalho, o sistema
patriarcal mostrou-se presente e influente, promovendo a ideia de que a presenca
feminina nas organizacdes estava limitada a necessidade de contribuir
financeiramente para o sustento da familia. Essa perspectiva restringia a participacéo
das mulheres na sociedade, direcionando-as, principalmente, para funcbes
relacionadas aos cuidados domeésticos e a maternidade.

Os desafios que as mulheres tiveram de enfrentar eram englobados por
diversas camadas da sociedade, conforme mostra a autora Céli Regina Jardim Pinto
(2010, p. 15):

A Inquisicdo da Igreja Catdlica foi implacadvel com qualquer mulher que
desafiasse os principios por ela pregados como dogmas insofismaveis. Mas
a chamada primeira onda do feminismo aconteceu a partir das Ultimas
décadas do século XIX, quando as mulheres, primeiro na Inglaterra,
organizaram-se para lutar por seus direitos, sendo que o primeiro deles que
se popularizou foi o direito ao voto. As sufragetess.

3“0 movimento sufragista foi uma longa campanha de luta direta, nas ruas, organizado pelas mulheres,
em diversos paises, reivindicando o direito ao voto feminino, entre o fim do século XIX e a primeira
metade do século XX”. (ENGELMANN, Solange. A luta das mulheres pelo direito ao voto no mundo
completa 115 anos, 2023).
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Esse processo de consolidacdo da discriminacdo se da de maneira estrutural,
ou seja, ndo apenas por atitudes individuais, mas através de instituicdes, normas
sociais e préticas organizacionais que reforcam a desigualdade. A perpetuacao, por
sua vez, ocorre quando essas praticas sao naturalizadas e mantidas ao longo do
tempo, mesmo diante de legislacbes que proibem expressamente a desigualdade de
tratamento com base no género.

O trabalho no campo organizacional era um desafio a ser enfrentado e
pleiteado para que melhores condi¢cfes viessem favorecer essa nova empreitada. Os
autores André Luis da Silva Bayldo e Elisa Mara Oliveira Schettino (2014, p. 15)

relatam que:

Na busca por uma nova postura de comportamento perante a sociedade e
consciente de sua forca e atos, em 1957, 129 operarias de uma fabrica de
tecelagem em Nova lorque entraram em greve, ocupando a f4brica para
reivindicarem a reducgdo de um horario de mais de 16 horas diarias para 10
horas. Estas, que trabalhavam por 16 horas diarias, recebiam um valor menor
gue um terco do salario dos homens. Essas trabalhadoras que estavam ali
para resgatar seus direitos, foram fechadas no interior da fabrica onde, se
declarou um incéndio que provocou a morte de todas carbonizadas.

O episodio que inspirou a consagracdo do dia 08 de mar¢co como sendo o Dia
Internacional das Mulheres € narrado por Eva Alterman Blay (2001, p. 04) da seguinte

maneira:

Pouco tinha sido alterado, sobretudo nas fabricas de pequeno e médio porte,
e 0s movimentos reivindicatérios retornaram. A reacdo dos proprietarios
repetia-se: portas fechadas durante o expediente, reldégios cobertos, controle
total, baixissimos salérios, longas jornadas de trabalho. O dia 25 de margo de
1911 era um sébado, e as 5 horas da tarde, quando todos trabalhavam,
irrompeu um grande incéndio na Triangle Shirtwaist Company, que se
localizava na esquina da Rua Greene com a Washington Place. [...] Na hora
do incéndio, algumas portas da fabrica estavam fechadas. Tudo contribuia
para que o fogo se propagasse rapidamente. A Triangle empregava 600
trabalhadores e trabalhadoras, a maioria mulheres imigrantes judias e
italianas, jovens de 13 a 23 anos. [...] 146 trabalhadores perderam suas vidas
no incéndio da Companhia de Blusas Triangle. Deste martirio resultaram
novos conceitos de responsabilidade social e legislagdo do trabalho que
ajudaram a tornar as condic¢des de trabalho as melhores do mundo.

A desigualdade salarial entre homens e mulheres, por exemplo, € um dos
reflexos mais visiveis dessa discriminacdo. Mulheres, mesmo quando possuem a

mesma qualificagcdo e ocupam cargos semelhantes aos dos homens, frequentemente
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recebem remuneracfes menores. Essa realidade é agravada quando fatores como
raca, orientacao sexual ou maternidade sdo somados a condicao de género.

Além disso, a chamada dupla jornada, em que a mulher precisa conciliar as
exigéncias do trabalho com as responsabilidades domésticas, evidencia a falta de
equidade na divisdo social do trabalho e contribui para a estagnacéao profissional
feminina. Em muitos casos, isso impede a mulher de alcancar cargos de chefia ou de
se engajar em programas de qualificacdo continuada, impactando diretamente seu
crescimento profissional.

Outro fator relevante € a cultura organizacional presente em muitas empresas,
gue tende a valorizar comportamentos associados a estere6tipos masculinos de
lideranca, como assertividade e agressividade, ao passo que desqualifica
competéncias femininas como empatia e colaboracdo. Essa l6gica ndo apenas limita
o acesso das mulheres a cargos de lideranca, como também desestimula sua
permanéncia em ambientes hostis ou discriminatorios.

Foi preciso que a sociedade evoluisse para que o Direito comecasse a pautar
as necessidades das mulheres e garantir direitos basicos para esse grupo social. A
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 se preocupou em adotar
critérios de igualdade de género que consubstanciassem as necessidades especificas
das mulheres em todos os segmentos.

Sendo assim, o ministro Dias Toffoli (2015) elucida que:

A Constituicdo de 1988 estabeleceu clausula especifica de igualdade de
género e, ao mesmo tempo, admitiu a possibilidade de tratamento
diferenciado, levando em conta a “histéria exclusdo da mulher do mercado de
trabalho”, a existéncia de “um componente organico, biolégico, inclusive pela
menor resisténcia fisica da mulher”, e um componente social, pelo fato de ser
comum a chamada dupla jornada- o acumulo de atividade pela mulher no lar
e no trabalho- “que, de fato, € uma realidade e, portanto, deve ser levado em
consideragdo na interpretacdo da norma”. (TOFFOLI, 2015, Recurso
Extraordinario 658.312/11).

Portanto, € necessario compreender que a discriminagdo da mulher no
ambiente de trabalho ndo é fruto de acbes isoladas, mas sim de um sistema que
precisa ser questionado e transformado. A efetividade das leis de protecéo ao trabalho
feminino, a adocdo de politicas inclusivas e o fortalecimento de uma cultura
organizacional baseada na equidade sdo caminhos essenciais para romper com esse
ciclo de exclusdo e construir um mercado de trabalho verdadeiramente justo e

igualitario.
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5.1 Principais obstaculos sociais, culturais e estruturais que inviabilizam a

igualdade remuneratoria de género

A igualdade remuneratéria de género, que pressupfe salarios iguais para
homens e mulheres que exercem fungcdes equivalentes, ainda esta longe de ser uma
realidade em grande parte do mundo. Diversos obstaculos sociais, culturais e
estruturais dificultam esse obijetivo.

Como obstaculos sociais se tem os estere6tipos de género, a discriminagdo no
ambiente de trabalho e a dupla jornada de trabalho. Desde a infancia, meninos e
meninas s8o expostos a expectativas sociais distintas. Enquanto 0os meninos sao
incentivados a lideranca e a competitividade, as meninas costumam ser direcionadas
a papéis mais cuidadosos e colaborativos. Isso influencia escolhas profissionais e a
percepc¢ao de valor no mercado de trabalho.

Mulheres ainda enfrentam desvalorizacdo profissional, tém sua competéncia
guestionada com mais frequéncia, e sdo menos consideradas para promocgdes e
cargos de liderancga, o que impacta diretamente sua remuneracdo. Muitas mulheres
acumulam funcdes profissionais com responsabilidades domésticas e cuidados com
filhos ou familiares, o que pode limitar sua disponibilidade para cargos mais exigentes
ou com maior carga horaria, fatores que influenciam nos salarios.

Destacando como o peso do trabalho doméstico, mesmo diante de mudancas
demograficas, continua recaindo principalmente sobre as mulheres, criando uma
penalidade de tempo que as impede de se dedicar plenamente a trajetorias
profissionais mais exigentes e potencialmente melhor remuneradas, a autora Cristina

Bruschini (2006, p. 23) demonstra que:

Mesmo com a reducdo do trabalho doméstico causada pela transicao
demografica, o trabalho doméstico permanece sendo atividade quase
exclusiva das mulheres, gerando desigualdade de tempo que limita a
disponibilidade feminina para investir na carreira.

Como obstaculos culturais se tem a naturalizagdo da desigualdade, vez que,
em muitas culturas, a disparidade salarial é vista como algo “normal” ou “esperado”,

sobretudo em profissbes em que a presenca masculina é dominante. Essa

naturalizacéo torna a desigualdade invisivel ou pouco questionada.
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Também a falta de representatividade, ou seja, a baixa presenca feminina em
cargos de chefia e em setores mais bem remunerados contribui para a manutencao
de estruturas salariais desiguais. A auséncia de modelos femininos de sucesso
também pode desmotivar jovens mulheres a almejarem certas carreiras ou posi¢coes,
além da cultura empresarial conservadora, fazendo com que empresas que
perpetuam modelos hierarquicos tradicionais e masculinizados tendam a manter
politicas pouco transparentes e desfavoraveis a equidade de género.

Evidenciando como os obstaculos culturais permanecem enraizados nas
empresas dificultando mudancas estruturais significativas, a autora Lia Zanotta
Machado (2000, p. 41) disserta que:

Apesar da nova imagem social e da legislagéo trabalhista em vigor, muitas
mulheres continuam sofrendo discriminagdo no mercado de trabalho
brasileiro, uma vez que algumas ocupac¢Bes ainda sdo vistas como
tipicamente masculinas ou femininas em razao da prevaléncia de uma cultura
machista, heranca de uma sociedade marcadamente patriarcal.

Como obstaculos estruturais se tem a falta de transparéncia salarial, a
segmentacdo do mercado de trabalho e as politicas publicas insuficientes. A auséncia
de mecanismos que tornem os salarios publicos ou auditaveis impede que
discrepancias sejam identificadas e corrigidas. A confidencialidade sobre
remuneracodes favorece praticas discriminatorias.

Refletindo sobre a realidade da desigualdade salarial entre homens e mulheres

em diferentes paises, Helena Hirata (2016, p. 20) determina que:

Ainda ha um diferencial de salario da ordem de 30% (trinta por cento) no caso
do Brasil, entre 20% (vinte por cento) e 25% (vinte e cinco por cento) na
Franca, e que chega a 40% (quarenta por cento) ou até 50% (cinquenta por
cento) no Japéo, onde as mulheres continuam ganhando quase a metade
com relacdo aos homens.

As mulheres estdo mais presentes em areas tradicionalmente desvalorizadas,
como educacédo, enfermagem e assisténcia social, que tendem a ter remuneracéao
inferior as areas dominadas por homens, como tecnologia, engenharia e financas. A
falta de leis efetivas de fiscalizacdo e de incentivos a igualdade salarial, além de
politicas frageis de apoio a maternidade e a conciliacdo entre vida pessoal e
profissional, também perpetua a desigualdade.

Nessa toada, a autora Hildete Pereira de Melo (2021, p. 31) determina que:
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As mulheres estdo mais presentes nos setores produtivos que apresentam
menor remuneracao e piores coberturas sociais; as mulheres ganham cerca
de 30% menos que o0s homens, mesmo com cargos e qualificacdo
semelhantes, e assumem menos cargos de chefia e geréncia que os homens.

A seguir tem-se o Recurso Ordinario n°® 0000279-52.2022.5.08.0103 da 12
Turma do Tribunal Regional do Trabalho da 82 Regido, onde a desembargadora
relatora, em sua deciséo, reconheceu o0 acerto da sentenca prolatada no primeiro grau
e deu improcedéncia ao recurso do reclamado, reconhecendo o direito da equiparacao

salarial, sendo comprovada a discriminacdo salarial com base no género:

| - RECURSO ORDINARIO. EQUIPARACAO SALARIAL. DESIGUALDADE
DE REMUNERACAO EM RAZAO DE GENERO. APLICACAO DO
PROTOCOLO PARA JULGAMENTO SOB A PERSPECTIVA DE GENERO
DO CNJ. Comprovada a desigualdade salarial imotivada entre gerentes em
virtude de género, ha violacado, dentre outras, a Convencéo n. 100 da OIT, a
CF/88 e a Lei n. 14.611/2023, que, em seu art. 2° estabelece a
obrigatoriedade de observancia da igualdade salarial e de critérios
remuneratdrios entre mulheres e homens para a realizagédo de trabalho de
igual valor ou no exercicio da mesma funcdo, motivo pelo qual sdo devidas
as diferengas salariais deferidas. Recurso do reclamado desprovido. Il -
CARGO DE CONFIANCA. ENQUADRAMENTO NO ART. 224, § 2°, DA CLT.
INCIDENCIA. Para o enquadramento do cargo como de confianca, nos
termos do art. 224, 8 2° da CLT, exige-se, além do pagamento de
gratificacdo, o exercicio de atividades de dire¢do, de coordenacdo, de
supervisao ou de fiscalizagao acima do nivel daqueles a quem o empregado,
em tese, dirige, 0 que ndo se configurou no caso dos autos. Recurso do
reclamado desprovido. 1l - VALORES APONTADOS NA INICIAL
ESTIMATIVA. Os valores apontados na inicial constituem mera estimativa do
contetido econdmico do pedido, de modo que a liquidacdo da sentenga ndo
fica circunscrita a eles e sim as parcelas deferidas judicialmente. Inteligéncia
do art. 840 da CLT que refere a indicagédo dos valores, bem como da IN n. 42
do C. TST, em seu art. 12, § 2°, que ratifica que o valor da causa sera
estimado. Recurso da reclamante provido. (TRT 88 REGIAO, ROT n°
0000279-52.2022.5.08.0103, Relatora: Desembargadora Suzy Elizabeth
Cavalcante Koury, 12 Turma, Data de Julgamento: 30/11/2023, Data da
Publicacéo: 01/12/2023).

A desigualdade remuneratéria de género € um reflexo de um sistema mais
amplo de desigualdades sociais e culturais. Supera-la exige uma transformacao
profunda que envolva mudancas na mentalidade coletiva, politicas publicas robustas,
acOes corporativas conscientes e a valorizagdo da diversidade no mundo do trabalho.
A equidade salarial € ndo apenas uma questdo de justica, mas também de

desenvolvimento econdmico e social sustentavel.
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5.2 Possiveis instrumentos estratégicos e politicas publicas para eliminacéo de

barreiras discriminatérias oriundas do género no contexto laboral

A discriminagéo de género no ambiente de trabalho € um fendmeno persistente
qgue limita o acesso, a permanéncia, a progressao e a valorizacdo das mulheres e
pessoas de identidades de género diversas. Essas barreiras resultam em
desigualdades salariais, segregacéo ocupacional, menor representagdo em cargos de
lideranca e exposicéo a assédios e condicdes laborais precérias.

Para a eliminacdo dessas barreiras, € necessario um conjunto articulado de
instrumentos estratégicos e politicas publicas que atuem em diversas frentes,
promovendo a igualdade de oportunidades e direitos no mundo do trabalho.

Conforme discorre o autor Ricardo Calcini (2023, p. 287):

As discussdes acerca da participacdo das mulheres no mercado de trabalho
ndo sdo novas, mas ainda sdo muito relevantes, exigindo uma atengéo
especial do Estado e da prépria sociedade na busca pela igualdade material.
Isso se deve ao histérico de exploracdo da méo de obra feminina durante o
desenvolvimento do capitalismo.

Como instrumentos estratégicos para combate a discriminacdo de género no
trabalho tem-se os programas de capacitacdo e sensibilizacdo com treinamentos
sobre igualdade de género, implementacao de cursos e workshops#* obrigatérios para
gestores e colaboradores, abordando temas como preconceito inconsciente,
diversidade e inclusdo, e campanhas de conscientizagcdo com acdes continuas para
desconstruir estere6tipos de género, valorizando a diversidade e promovendo respeito
no ambiente de trabalho.

Também politicas de recrutamento e selecdo inclusivas apresentando
processos seletivos com viés neutro e utilizacdo de metodologias que eliminem
informacdes pessoais que possam levar a discriminacdo, como nomes ou fotos,
priorizando competéncias e experiéncias, além de cotas e agbes afirmativas em
contextos onde ha forte desigualdade e a implementacdo de cotas pode ser um

mecanismo temporario para garantir maior diversidade.

4 Um workshop é um tipo de evento focado em aprendizado préatico e colaborativo. E um formato que
permite aos participantes aplicar o que aprendem, testar novas habilidades e desenvolver solucdes
para problemas especificos.
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Avaliacdo e monitoramento de indicadores de género como mapeamento de
desigualdades podem monitorar a distribuicAo de género em cargos, salérios,
promocdes e desligamentos para identificar e corrigir desigualdades, assim como
relatérios peridédicos com transparéncia na divulgacao dos indicadores para estimular
a responsabilizacdo e o engajamento das empresas.

Além, também, das politicas de equilibrio entre vida profissional e pessoal,
flexibilizacdo de horarios com incentivo ao trabalho remoto e a jornada flexivel para
facilitar a conciliagédo entre trabalho e responsabilidades familiares, licenga parental
ampliada e garantia de licenca tanto para maes quanto para pais, incentivando o
compartilhamento dos cuidados e diminuindo o impacto da maternidade na carreira.

Apresentando tanto a analise critica sobre as barreiras profissionais sofridas
por mulheres, quanto a proposi¢ao de politicas publicas estratégicas, os autores Ana
Maria Filgueira Cabral Lins, Marcia de Almeida Fraga e Henrique Rodrigues Lelis

(2025, p. 509) confirmam que:

Apesar do aumento da participacdo feminina na populagcdo economicamente
ativa (PEA), as mulheres enfrentam desafios como salarios mais baixos,
dupla jornada de trabalho (remunerado e doméstico), segregacao
ocupacional e barreiras a ascensdo profissional. [...] Para superar essas
desigualdades, o Artigo sugere a implementacdo de politicas publicas
alinhadas aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS 5), como a
valorizagdo do trabalho doméstico ndo remunerado, a promocao da
responsabilidade compartilhada nos cuidados e a fiscalizacdo da equidade
salarial.

Como politicas publicas para promover a igualdade de género no trabalho se
tem a legislacdo antidiscriminatéria e protecdo juridica com leis especificas contra a
discriminacdo de género; o fortalecimento da legislacdo que proibe préticas
discriminatdrias no emprego, incluindo diferencas salariais, assédio sexual e moral e
0S mecanismos acessiveis de denuncia com criacdo de canais seguros e
confidenciais para que trabalhadores possam denunciar discriminacées e abusos,
com garantias de protecao contra retaliacao.

Ademais, sao necessarios incentivos para empresas inclusivas com
certificacoes e selos de igualdade, programas governamentais que reconhecem e
premiam empresas que adotam praticas inclusivas e promovem a igualdade de
género e beneficios fiscais com politicas de incentivos para organizagdes que

comprovem acoes efetivas para reduzir desigualdades de género no ambiente laboral.
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Educacdo e formacado profissional com enfoque de género com curriculos
escolares inclusivos; insercdo de conteudos sobre igualdade de género desde a
educacéao bésica para desconstruir preconceitos futuros e programas de qualificacao
profissional para mulheres com incentivo a entrada e permanéncia em areas
historicamente masculinas.

Apoio a mulher trabalhadora com creches e servicos de cuidado acessiveis,
politicas que garantam infraestrutura para cuidado infantil e de familiares, facilitando
a participacdo das mulheres no mercado de trabalho; protecdo a maternidade e saude
da mulher com garantia de direitos relacionados a saude reprodutiva, seguranca e
bem-estar das trabalhadoras.

Focando na igualdade de género, a autora Marcela Bocayuva (2024, p. 12)
assegura que:

A certificacdo incentiva organizacdes a adotarem diretrizes de protecdo a
mulher, promove a transformacdo da cultura das organizacbes em um
exemplo de valorizacdo e respeito as mulheres e um ambiente corporativo
engajado no combate a violéncia de género. Acbes de capacitacdo e
formacéo profissional, por exemplo, propiciam a insercdo e ascensdo do
género feminino no mercado de trabalho, aspectos que combatem a
desigualdade de género dentro e fora das organizagoes.

E essencial que as politicas e instrumentos considerem a interseccado de
género com outras identidades e vulnerabilidades, como raca, classe social,
orientacdo sexual, deficiéncia, dentre outras, para que as ac¢les sejam
verdadeiramente inclusivas e eficazes.

A construcao e implementacdo dessas politicas devem envolver a participacao
ativa da sociedade civil, movimentos feministas, sindicatos, empregadores e 6rgaos
publicos, garantindo que as estratégias atendam as demandas reais das pessoas
afetadas.

Abordando sobre a formulacdo de politicas publicas de género, a autora
Mariana de Lima Campos (2017, p. 20) pontua que:

A atuacdo dos movimentos feministas abriu possibilidades e oportunidades
para que mulheres, em sua multiplicidade de vivéncias, pudessem exercer o
seu direito de participacédo politica e social na busca por reconhecimento,
igualdade e transformagdes sociais. (...) atuaram em instancias participativas
institucionalizadas, buscando incidir sobre a construgdo de politicas publicas
perante suas demandas, lutas por direitos e mudancas sociais.
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A eliminacéo das barreiras discriminatorias de género no ambiente de trabalho
demanda uma abordagem integrada, que combine instrumentos estratégicos nas
organizagdes com politicas publicas robustas e inclusivas.

A promocéo da igualdade de género no trabalho ndo apenas assegura direitos
fundamentais, mas também contribui para o desenvolvimento econémico e social
sustentavel, promovendo ambientes de trabalho mais justos, produtivos e diversos.

Existe uma constante histéria em relacdo a discriminagdo contra a mulher e,

dessa forma, a autora Céli Regina Jardim Pinto (2010, p. 11) sustenta que:

Para contribuir para uma igualdade substantiva, as politicas sociais devem
ser concebidas com os direitos das mulheres em seu cerne. E necessario
especial cuidado para garantir que as politicas reparem as desvantagens
socioecondmicas das mulheres, sem reforcar esteredtipos de género e nem
estigmatizar as mulheres por necessitarem apoio.

Na pratica, mesmo com a legislacéo brasileira e convenc¢des internacionais, a
disparidade salarial entre homens e mulheres continua a ser pratica frequente no
mercado de trabalho brasileiro. Isso evidencia a ineficacia e a negligéncia do Estado
na aplicacao e nos resultados observados na legislacao pertinente.

Assim, é fundamental que o governo, as empresas e a sociedade em geral se
empenhem continuamente para assegurar um mercado de trabalho mais justo e
igualitario. (NEIVA; VILLA VERDE, 2023).

A eliminacéo de barreiras discriminatorias de género no ambiente de trabalho
requer a implementacao de instrumentos estratégicos robustos e politicas publicas
eficazes, que promovam a igualdade real e sustentavel. Isso inclui agbes afirmativas,
como programas de capacitacdo e empoderamento feminino, além da criacdo e
fiscalizacdo rigorosa de leis antidiscriminatorias, politicas de incluséo, diversidade, e
mecanismos transparentes de denuncia e resolucdo de conflitos.

SO assim sera possivel construir um mercado de trabalho mais justo, onde o
talento e a competéncia sejam valorizados independentemente do género,
contribuindo, assim, para a transformacdo cultural e social necessarias para a

equidade plena.
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6 CONCLUSAO

A presente monografia teve como objetivo analisar de forma critica e
abrangente a persistente discriminacao de género no ambiente de trabalho, com foco
nas desigualdades enfrentadas pelas mulheres em termos de oportunidades,
tratamento e remuneracgao.

A partir da investigacao realizada, ficou evidente que, apesar de avangos
normativos e sociais importantes ao longo das ultimas décadas, a igualdade de género
no mercado de trabalho ainda € uma meta distante da realidade cotidiana vivenciada
por grande parte das trabalhadoras brasileiras.

No decorrer do trabalho, foi tragcada uma evolucdo histérica da insercao
feminina no mercado laboral, destacando como a divisdo sexual do trabalho,
historicamente fundamentada em construcdes sociais patriarcais, contribuiu para a
marginalizacdo da mulher em determinadas esferas profissionais e para a sua
subvalorizacdo econémica.

Essa divisao, ainda que remodelada ao longo do tempo, permanece enraizada
nas estruturas produtivas, influenciando as funcfes atribuidas as mulheres, sua
visibilidade nas liderancas e suas condi¢des de trabalho.

O estudo também se debrucou sobre o ordenamento juridico brasileiro que,
embora preveja garantias fundamentais para a prote¢cado da mulher no trabalho, como
a igualdade de salérios, a proibicao de discriminacdo e o acesso equitativo as
oportunidades, ainda se mostra insuficiente frente a complexidade da realidade
vivenciada por muitas profissionais.

A andlise dos principios norteadores do Direito do Trabalho e das legislacdes
vigentes revelou que, embora exista um arcabouco protetivo, a efetividade dessas
normas depende de uma implementacdo eficiente, fiscalizacdo continua e
transformacéao estrutural de mentalidades.

A investigacdo dos dados estatisticos e indicadores de participacdo feminina
no mercado de trabalho demonstrou, de forma empirica, que a desigualdade de
género persiste de forma expressiva.

Mulheres continuam sendo minoria em cargos de chefia, enfrentam maiores
taxas de informalidade, acumulam jornadas duplas e recebem, em média,

remuneracdes inferiores as de seus colegas homens, mesmo em funcdes
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equivalentes. Esses elementos revelam a profundidade da discriminacdo velada e
institucionalizada no ambiente profissional.

No topico dedicado a consolidacdo e perpetuacdo dessas desigualdades,
identificou-se que fatores socioculturais, como estereétipos de género, expectativas
tradicionais e auséncia de politicas publicas efetivas funcionam como obstaculos
estruturais que dificultam o alcance da equidade.

Nesse contexto, torna-se evidente que a discriminagéo de género no trabalho
ndo € um fendmeno isolado, mas sim reflexo de uma cultura mais ampla de
desigualdade.

Foram discutidas propostas e estratégias para o enfrentamento dessas
desigualdades, como a implementacao de politicas publicas inclusivas, programas de
valorizacédo da diversidade, promoc¢ao da equidade salarial, ampliacdo de licencas
parentais igualitarias, fomento a educacdo de género desde o0s primeiros anos
escolares e fortalecimento dos mecanismos de denuncia e fiscalizacdo no ambiente
profissional.

Logo, constatou-se que o combate a discriminacdo de género no trabalho
requer uma atuacao conjunta do Estado, da sociedade civil, das empresas e das
préprias mulheres. Trata-se de um desafio que demanda ndo apenas mudancas
legais, mas também a desconstrucdo de padrdes socioculturais arraigados.

A superacao da desigualdade de género no trabalho €, sobretudo, uma questéao
de justica social, que implica o reconhecimento pleno das mulheres como agentes
econbmicas, politicas e sociais de igual valor e competéncia. Enquanto houver
assimetrias estruturais baseadas no género, ndo se podera falar em uma sociedade
verdadeiramente democratica, justa e igualitaria.

A eliminacdo das barreiras discriminatorias de género no trabalho requer um
chamado a acéo sensivel e transformadora, afinal, cada estatistica de desigualdade
representa uma vida tolhida em seu potencial, um sonho adiado, uma voz silenciada.
Por isso, é urgente que politicas publicas deixem de ser promessas distantes e se
tornem compromissos concretos com a equidade, moldadas por escuta ativa,
interseccionalidade e justica social.

Estratégias que promovam ambientes inclusivos, salérios justos, oportunidades
eguanimes e combate efetivo ao assedio sédo ndo apenas ferramentas administrativas,

mas atos de reparacao historica. Romper com as estruturas de exclusao de género
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no mundo do trabalho €, acima de tudo, afirmar a dignidade humana em sua mais

plena expressao.
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