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Introducao

A compreensao de como se desenha sociocultural e temporal é essencial para a analise das disparidades sociais, uma vez que evidencia como as
distingdes entre homens e mulheres emergem de convengdes e estruturas culturais especificas, distanciando-se de qualquer fundamentagéo
bioldgica determinista e no ambito do mercado laboral brasileiro, essa dinamica assume particular relevancia para explicar “Como as construgées
histéricas e sociais do género contribuem para a desvalorizagao do trabalho feminino e a limitada ascensdo de mulheres a cargos de lideranga no
mercado de trabalho brasileiro?” Ne

Problema de Pesquisa e Objetivo

Como as construgdes histdricas e sociais do género contribuem para a desvalorizagdo do trabalho feminino e a limitada ascensao de mulheres a
cargos de lideranga no mercado de trabalho brasileiro, este intuito, o estudo objetiva analisar a evolugao da participagao feminina no mercado de
trabalho brasileiro, observando se mesmo com todas as politicas publicas e movimentos sociais, houve melhoria nas condigées que levariam a
equidade entre os géneros.

Fundamentacgao Tedrica

A participacao feminina no mercado de trabalho, especialmente em fungoes de lideranga e tomada de decisao, é atravessada por obstéculos
estruturais que nao se justificam pela qualificagdo técnica ou académica das profissionais envolvidas.(Leone, 2019; Passos; Guedes, 2018; Tenoury;
Madalozzo; Martins, 2021)

Metodologia

A abordagem qualitativa foi selecionada para este estudo, j& que analisar as construgdes historicas e sociais do género se apresenta como um
fendmeno, essa escolha permite investigagdo de perspectivas multifacetadas, analisando como constructos sociais e politicos — especialmente
politicas publicas formais — pode perpetuar a inequidade de género ou gerar um rompimento com os componentes que legitimam esse
comportamento que afeta diretamente economia e meio empresarial, afetados diretamente pela forca de trabalho. (Schmidt, 2003; Zanatta, 2012;
Creswell, 2014)

Analise e Discussao dos Resultados

O periodo entre 2014 e 2024 foi marcado por diversas politicas publicas e programas federais no Brasil, com o objetivo de promover a igualdade de
oportunidades no mercado de trabalho entre homens e mulheres. Um dos avangos mais significativos é a Lei n? 14.611, de 3 de julho de 2023, que
estabelece a obrigatoriedade da igualdade salarial e de critérios remuneratérios para funcdes de igual valor entre homens e mulheres.
Consideracgoes Finais

As anélises realizadas ao longo deste estudo evidenciam que as construgdes histdricas e sociais associadas ao género desempenham um papel
estruturante na desvalorizagdo do trabalho feminino e na restrita presenga de mulheres em cargos de lideranca no mercado de trabalho brasileiro.
Tais dinamicas respondem diretamente a problematica proposta, revelando que os desafios enfrentados pelas mulheres sao multifacetados e
persistentes.
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RESUMO

Este estudo analisa as barreiras estruturais e culturais que persistem na desigualdade de
género no mercado de trabalho brasileiro, enfocando a participacdo e ascensdo das
mulheres entre 2014 e 2024. A partir da analise documental de relatérios do IBGE,
DIEESE e da Agenda 2030, bem como de uma revisdo sistematica da literatura, o trabalho
investiga a efetividade das politicas publicas recentes, como a Lei n° 14.611/2023, e
programas institucionais para fomentar a equidade de género. Os resultados evidenciam
que, apesar dos avancos legislativos e do aumento da escolaridade feminina, persistem
disparidades salariais significativas, segregacdo ocupacional e estere6tipos que dificultam
0 acesso das mulheres a cargos de lideranca. O estudo destaca a necessidade de agOes
integradas e transformacdes culturais e institucionais para garantir ndo apenas a igualdade
formal, mas também a concretizacdo de oportunidades equitativas no mercado de trabalho
brasileiro.

Palavras-chave: Género; Mercado de trabalho; Desigualdade salarial; Lideranga
feminina; Politicas publicas; Participacdo das mulheres.

ABSTRACT

This study examines the structural and cultural barriers that sustain gender inequality in
the Brazilian labor market, focusing on women's participation and advancement from
2014 to 2024. Through documentary analysis of reports from IBGE, DIEESE, and the
2030 Agenda, complemented by a systematic literature review, the research evaluates the
effectiveness of recent public policies, such as Law No. 14.611/2023, and institutional
programs aimed at promoting gender equity. Findings reveal that despite legislative
progress and increased female educational attainment, significant wage gaps,
occupational segregation, and stereotypes impede women's access to leadership positions.
The study underscores the urgent need for integrated actions and institutional and cultural
transformations to ensure not only formal equality but also the realization of equitable
opportunities in the Brazilian labor market.

Key words: Gender; Labor market; Wage inequality; Female leadership; Public policies;
Women's participation.

INTRODUCAO

A construcao histérica do género configura-se como um processo social dindmico
e continuo, no qual as sociedades, ao longo do tempo, institucionalizam caracteristicas,



papéis e comportamentos atribuidos ao "masculino” e ao "feminino". Essa construcao
transcende o determinismo bioldgico, operando através de normas e valores que moldam
identidades e relagdes de poder (Butler, 2018; Cotrim et al., 2020).

Nesse contexto, 0 género atua ndo apenas como uma categoria de diferenciacdo
sexual, mas como um principio organizador da estrutura social que hierarquiza essas
diferencas. Ao naturalizar o que é culturalmente fabricado, esse processo legitima a
distribuicdo desigual de prestigio e autoridade, convertendo distingdes bioldgicas em
desigualdades sociais persistentes, visiveis tanto na esfera doméstica quanto nas
dindmicas do mercado de trabalho (Fernandes; Barros Neto, 2023; Hirata; Kergoat,
2007).

Essa estrutura social fundamenta-se na divisao sexual do trabalho, regida por dois
principios organizadores: a separacdo (existem trabalhos de homens e de mulheres) e a
hierarquizacdo (o trabalho masculino detém maior valor social e econdmico que o
feminino). Esta dinamica ndo se limita a uma mera distribuicdo de tarefas, mas opera
politicamente na atribuicdo desigual de prestigio: as competéncias associadas ao
masculino sdo socialmente codificadas como ‘qualificagdo técnica' e ‘estratégica’,
enquanto as atividades historicamente exercidas por mulheres sdo frequentemente
reduzidas a 'habilidades naturais' ou vocacgédo inata — como o cuidado e a paciéncia —,
sendo, por isso, desprovidas de reconhecimento profissional e valor de mercado. (Acker,
1990; Fernandes; Barros Neto, 2023; Hirata; Kergoat, 2007; Oliveira; Vieira; Baeta,
2021; Squicciarini, 2024)

Tal dicotomia ndo apenas segregou espacos publicos e privados, mas naturalizou
a responsabilidade feminina pelo trabalho reprodutivo, invisibilizando sua contribuicéo
econbmica e restringindo sua disponibilidade para a esfera produtiva remunerada,
conforme apontam os estudos da economia feminista (Fernandes; Barros Neto, 2022;
Fernandez, 2019; Guiraldelli, 2012; Hirata; Kergoat, 2007; Squicciarini, 2024; Veblen,
2021).

Ademais, é pertinente observar a interseccionalidade nessas relagdes. Ainda que
0 género atue como o eixo estruturante da subordinagéo, ele se entrelaga com outras
categorias sociais, como a classe, complexificando as barreiras enfrentadas. Nesse
sentido, a andlise interseccional revela que a universalizacdo da categoria 'mulher' é
insuficiente para dar conta de todas as disparidades, uma vez que as hierarquias de género
se reconfiguram e se intensificam dependendo do contexto social em que a mulheres
jovens trabalhadora estd inserida, tornando o desafio da ascensdo profissional
heterogéneo, embora a raiz do obstaculo permaneca na dominacéo patriarcal.(Crenshaw,
1991; Hirata; Kergoat, 2007; Collins, 2019, Rodrigues, 2005).

Como reflexo direto dessa estratificacdo social, a desigualdade no ambiente
corporativo materializa-se por meio de barreiras estruturais e simbolicas, conceitualmente
denominadas “tetos de vidro" (glass ceiling). Esse fenbmeno refere-se aos obstaculos
invisiveis, porém eficazes, que bloqueiam a ascensdo de mulheres qualificadas aos
escalGes superiores de poder, impedindo o alcance de posi¢cdes estratégicas nas
organizacOes. (Beltramini; Cepellos; Pereira, 2022; Gustmann et al., 2022a; Leone,
2019).

Nesse contexto, 0s estere6tipos de género operam como mecanismos de exclusdo
ao associar a lideranca e a competéncia gerencial a atributosculturalmente masculinizados
— como a assertividade e a racionalidade estratégica. Simultaneamente, deslegitimam a
gestdo feminina sob o estigma de uma suposta instabilidade emocional, dificultando o
reconhecimento profissional (Acker, 1990; Fernandes; Barros Neto, 2023; Hirata;
Kergoat, 2007).



Mesmo diante de maior qualificacdo educacional, as mulheres enfrentam
disparidades salariais persistentes e uma lenta progressao de carreira, evidenciando que a
meritocracia nas organizaces é frequentemente mitigada por vieses de género (cotrim et
al., 2020; figueiredo; cavazotte, 2023; Gustmann et al., 2022; Oliveira; Vieira; Baeta,
2021; Ribas, 2020).
O cenério brasileiro contemporaneo evidencia esforgos institucionais
significativos para mitigar tais assimetrias, notadamente através da promulgacédo da Lei
n°® 14.611 de 2023. Este marco regulatorio transcende a simples proibicdo da
discriminacdo, estabelecendo a obrigatoriedade da transparéncia em critérios
remuneratorios como mecanismo para corrigir distor¢des histéricas. (Brasil, 2023)
Entretanto, a efetividade normativa colide com a rigidez das praticas corporativas,
conforme revelam dados que expdem a persisténcia de um hiato de género severo.
Relatdrios recentes indicam que as mulheres ainda auferem rendimentos cerca de 20,9%
inferiores aos dos homens, além de permanecerem sub-representadas nas posicdes
estratégicas de direcdo. (Brasil, 2025; DIEESE, 2024; Krawczun, Gomes, Souza, 2020,
Pinheiro, 2023)
Essa disparidade estrutural acarreta um custo socioecondmico elevado ao pais,
caracterizando uma subutilizagéo sistémica da forca de trabalho feminina. O desperdicio
desse capital humano qualificado compromete a inovacdo e restringe o potencial de
competitividade nacional e o desenvolvimento sustentavel da economia. (Pinheiro, 2023;
Tenoury; Madalozzo; Martins, 2021)
Diante desse arcabouco tedrico e contextual, emerge a seguinte questdo de
pesquisa: De que maneira as construgdes socioculturais de género e as ldgicas
institucionais corporativas atuam como barreiras a efetividade das politicas publicas
recentes, contribuindo para a manutencgéo da disparidade salarial e do 'teto de vidro' no
mercado de trabalho brasileiro?
Para responder a essa indagacdo, o objetivo geral deste estudo € Analisar a
evolucdo da participacdo feminina no mercado de trabalho brasileiro entre 2014 e 2024,
avaliando a efetividade das politicas publicas e movimentos sociais recentes frente a
persisténcia das desigualdades estruturais e das barreiras a ascensdo profissional.
Como objetivos especificos, pretende-se:
e Mapear e examinar o arcabougo normativo promulgado no Brasil entre 2014
e 2024, com énfase na Lei n°® 14.611/2023 e nos compromissos internacionais
(Agenda 2030 e CEDAW), identificando 0s avangos institucionais propostos.

e Investigar, por meio de indicadores estatisticos e documentais, como as
préticas organizacionais e 0s estereotipos culturais limitam o impacto dessas
acOes governamentais, perpetuando a segregacdo ocupacional e a sub-
representacdo feminina em cargos de lideranca.

A relevancia destes objetivos reside na capacidade de fornecer um diagndstico
critico que instrumentaliza as organizacdes para transcenderem 0 mero cumprimento
legal rumo a uma governanca corporativa inclusiva, ao passo que elucida para 0s
profissionais as dindmicas estruturais que impactam suas trajetdrias, fomentando a
construcdo de ambientes laborais mais meritocraticos e inovadores

A PERSISTENCIA DOS ESTEREOTIPOS: ANALISE DAS BARREIRAS
CULTURAIS E ESTRUTURAIS

A interseccionalidade de género no mercado de trabalho transcende a soma
simples de opressdes, configurando-se como uma lente analitica critica que investiga



como multiplas dimensdes das identidades sociais se entrelacam indissociavelmente. Essa
articulacdo complexa molda experiéncias singulares de discriminacdo, revelando que as
barreiras profissionais ndo sdo uniformes, mas estruturadas por vetores de poder
simultaneos. (Kerr, 2023; Maiato; Carvalho, 2020)

No cenério brasileiro, essa perspectiva € indispensavel para desvelar a
profundidade das assimetrias, permitindo observar e explicar disparidades agudas em
termos de remuneracao, empregabilidade e ascensdo na carreira. A analise demonstra
como a consubstancialidade dessas relagdes hierarquiza a forga de trabalho, perpetuando
ciclos de exclusdo que a visao isolada de género ndo capta(De Sousa; Guedes, 2016;
Gonzélez; Gonzélez; Montes, 2024; Guiraldelli, 2012; Hirata; Kergoat, 2007).

A participagdo feminina no mercado de trabalho, mormente no que tange ao
acesso a posicdes de lideranga e esferas de tomada de decisdo estratégica, é severamente
restringida por obstaculos de natureza estrutural que transcendem a I6gica da competéncia
individual. (Carneiro, 2018; Gustmann et al., 2022D).

Tais barreiras ndo encontram justificativa empirica na auséncia de qualificacdo
técnica ou na defasagem académica, uma vez que os indicadores educacionais das
mulheres superam frequentemente os masculinos, evidenciando um descompasso
institucional. (Leite et al, 2020; Pinheiro, 2023, Cotrim et al., 2020; Tokarski et al., 2020)

Consequentemente, essa assimetria revela um viés analitico profundo nas
organizac@es, onde a meritocracia é subvertida por dindmicas culturais que desvalorizam
o capital humano feminino, impedindo a converséo efetiva de seus atributos educacionais
em ascensdo hierdrquica. (Barreira, 2021)

divisdo simbdlica entre atributos socialmente construidos como masculinos e
femininos institui um campo de tensfes permanente, que obstrui sistematicamente o
reconhecimento da legitimidade das mulheres em posi¢des de comando. Ao dissociar a
feminilidade da autoridade, essa logica cria barreiras culturais onde a presenca feminina
no poder €é vista como uma anomalia, exigindo que as profissionais provem
continuamente sua aptiddo para liderar em um ambiente que ndo foi desenhado para
elas.(Fernandes; Barros Neto, 2023; IPEA, 2024; Leite et al., 2020)

De modo especifico, os esteredtipos de género funcionam como dispositivos
normativos sutis que enviesam a percep¢do da competéncia técnica e moldam critérios
subjetivos de avaliagdo de desempenho. Esses preconceitos influenciam decisivamente as
praticas de recrutamento e promocao, naturalizando a preferéncia masculina e garantindo
a reproducdo das desigualdades nas estruturas de poder corporativo, independentemente
do mérito individual. (Fernandes; Barros Neto, 2023; Gustmann et al., 2022b; Silva et al.,
2021)

A materialidade dessa exclusdo € evidenciada pela correlacdo direta entre a
hierarquia e a disparidade salarial: enquanto a diferenga média de renda entre homens e
mulheres gira em torno de 22,3%, esse abismo se aprofunda drasticamente no topo da
piramide. Em cargos de diregdo (C-level), onde a representatividade feminina nao
ultrapassa 17%, o gap salarial pode atingir 38%, comprovando que a ascensao
profissional ndo elimina a discriminagcdo econémica. (DIEESE, 2021, 2023b, 2024b;
IBGE, 20253, 2025b, 2025d).

Na visdao mercadoldgica de gestdo, a competéncias estdo diretamente associadas
a oportunidades, a chamada meritocracia, todavia, o nivel de escolaridade feminina
supera a masculina em diversos niveis, especificamente para o nivel superior, 21,3% das
mulheres com 25 anos ou mais possuem ensino superior completo, contra 17,6% dos
homens. (DIEESE, 2023a, 2024b; Fernandez, 2019; IBGE, 2024a; Pinheiro, 2023),
reforgando que a qualificagéo néo se traduz automaticamente em mobilidade profissional.



A abordagem da economia feminista, ao incorporar 0 conceito de género como
elemento central de analise, redefine o entendimento tradicional de trabalho ao incluir
tanto o trabalho produtivo quanto o trabalho de reproducéo social. (Bastos et al., 2024;
Cotrim et al., 2020; Marcal, 2017) Essa perspectiva permite identificar e explicar as
desigualdades presentes nas relagfes sociais de género, especialmente no que se refere a
empregabilidade, oportunidades e trajetorias de carreira, evidenciando como normas e
praticas sociais influenciam a distribuicdo de fungdes, o0 acesso a cargos e a valorizagdo
do trabalho feminino no mercado.

No ambito das politicas publicas, a analise das desigualdades de género constitui
fundamento imprescindivel para a elaboracdo de estratégias orientadas & promocéo da
igualdade de oportunidades e da equidade nas relagbes laborais. A compreensdo
conceitual dessas dinamicas revela-se crucial para o desenvolvimento de medidas que
ampliem a empregabilidade feminina, favore¢cam a ascensdo profissional das mulheres e
assegurem condigdes justas para sua participacdo e reconhecimento nos diversos setores
e niveis organizacionais. (Crenshaw, 1991; Fraser, 1995; Lorber, 2010)

O género é concebido como uma constru¢do social que exerce influéncia
determinante sobre as oportunidades e restricdes enfrentadas pelas mulheres no mercado
de trabalho. Conforme expde Judith Lorber (2010), o género ndo se trata de uma
caracteristica bioldgica imutavel, mas sim de um processo social dinamico e
institucionalizado que atribui significados culturais e estabelece padrboes de
comportamento esperados para homens e mulheres, evidenciando-se em praticas
organizacionais e relagdes sociais.

Nancy Fraser (2003) defende a perspectiva de que a justica social requer a
articulacdo entre as dimensdes da redistribui¢do econémica e do reconhecimento cultural,
defendendo a adogdo de politicas pablicas que contemplem, simultaneamente, a
igualdade material e o respeito as identidades e diferengas simbolicas.

Ademais, a teoria da interseccionalidade, formulada por Kimberlé Crenshaw
(1989), enfatiza a necessidade de reconhecer as multiplas formas de opressdo que
atravessam as categorias de género, raca, classe e outras, de modo a promover politicas
publicas mais inclusivas e eficazes na superacdo das desigualdades estruturais em sua
complexidade.

METODOLOGIA

A abordagem qualitativa foi selecionada para este estudo, ja que analisar as
construgdes historicas e sociais do género se apresenta como um fendmeno, essa escolha
permite investigacdo de perspectivas multifacetadas, analisando como constructos
sociais e politicos — especialmente politicas publicas formais — pode perpetuar a
inequidade de género ou gerar um rompimento com 0s componentes que legitimam esse
comportamento que afeta diretamente economia e meio empresarial, afetados diretamente
pela forca de trabalho. (Schmidt, 2003; Martins; 2004; Zanatta, 2012; Creswell, 2014)

O foco é apresentar detalhamento e perspectivas diversas sobre 0s processos,
experiéncias, significados e relacdes sociais que moldam a participacdo feminina no
mercado de trabalho, (Martins, 2004; Zanatta, 2012; Soares, 2020; Yin, 2016; Creswell
2014).

Por meio da analise documental pretende realizar imersdo no fendmeno e
oferecendo um retrato situacional sobre o periodo que abrange 2014 a 2024, utilizando os
relatorios:

IBGE - Plataforma SIDRA

e Relatério 4093;



e Relatorio 4096, e;
e Relatorio 6371.

Estes relatorios fornecem dados detalhados sobre os indices de ocupacgdo da
populacdo brasileira, tais informacgdes viabilizam a analise das taxas de empregabilidade
segundo género, permitindo a identificacdo das diferencas entre homens e mulheres no
mercado de trabalho. Além disso, oferecem uma categorizacdo precisa dos cargos e das
ocupacgOes desempenhadas no periodo indicado, o que € fundamental para compreender
a estrutura do emprego e as desigualdades existentes.

Assim, tais relatorios constituem uma base empirica essencial para a formulagao
e avaliacdo de politicas pablicas inclusivas e eficazes no enfrentamento das disparidades
de género no ambito laboral.

DIEESE
e Boletins especiais 2022, 2023 e 2025;
e Sintese especial da Lei 1085 de 2023;
¢ Insercdo das mulheres no mercado de trabalho de 2021 até 2023.

Os boletins especiais, juntamente com a sintese especial da Lei 1085 de 2023 e 0s
dados sobre a inser¢do das mulheres no mercado de trabalho entre 2021 e 2023, fornecem
uma base robusta para a analise dos aspectos salariais e das politicas publicas relacionadas
a equidade de género. Essas informac@es sdo fundamentais para avaliar o impacto dessas
politicas na reducdo das desigualdades histdricas, especialmente no que tange as
disparidades salariais e a precarizacdo das condicGes laborais femininas. Além disso,
possibilitam um entendimento aprofundado sobre os avancos e desafios enfrentados pelas
mulheres no mercado formal e informal, bem como o efeito das medidas legislativas
recentes na promogdo da igualdade salarial e no combate a discriminagdo de género no
trabalho. Dessa forma, o conjunto de dados constitui um instrumento essencial para
subsidiar a formulacdo de politicas publicas mais eficazes e estratégias de intervencao
voltadas a incluséo produtiva e ao reconhecimento das mulheres no ambiente laboral.

AGENDA 2030 e IBGE

o Relatdrio luz de 2017 (inicio da série) a 2024 gerados pela Agenda 2030;
e Informac0es estatisticas ODS 5 — igualdade de Género;

Considerando o compromisso do Brasil com a Agenda 2030, especialmente com
a ODS 5 — Igualdade de Género, esses relatorios sdo cruciais para fornecer variaveis
relevantes na analise mercadoldgica e evolutiva da participacdo feminina no mercado de
trabalho.

Somando a utilizagdo de revisdo sistematica, pretende apresentar os elementos
motivadores para a formacédo de comportamentos desfavoraveis a participacdo equitativa
das mulheres no mercado de trabalho, sendo pautada nos termos: gender inequality,
behavior, leadership, women leadership, culture, wage gap, sexist economy, invisible
barriers, institutional practice, institutionalism, institucional logics, career, hierarchy.

As pesquisas que aprofundam a analise da desigualdade de género no ambiente
profissional destacam a existéncia de barreiras estruturais que obstruem tanto a
participacdo efetiva no mercado quanto a ascensdo a cargos de lideranca, inibindo o
progresso de mulheres que possuem qualificacdo equivalente ou superior a masculina.
Essa dindmica é sustentada pela caréncia de politicas de apoio a parentalidade e por
expectativas sociais rigidas, que imp&em as mulheres o peso de duplas ou triplas jornadas
— envolvendo maternidade, cuidados domésticos e qualificacdo continua —, resultando
em uma sistematica desvalorizacdo de seu status profissional. (Barreira, 2021; Bastos et
al., 2024; Carneiro; Frare; Gomes, 2019; Fernandes; Barros Neto, 2023)



Por fim, a analise das barreiras estruturais e culturais enfrentadas pelas mulheres
no mercado de trabalho é elucidada por metaforas complementares. O conceito de "teto
de vidro" (glass ceiling) descreve os limites invisiveis que impedem a ascensdo
hierarquica feminina nas organizac6es, bloqueando o acesso de profissionais qualificadas
aos niveis estratégicos de decisdo e poder. (Gustmann et al., 2022; Leone, 2019)

Em contrapartida, a metafora do "piso pegajoso” (sticky floor) evidencia a
realidade das trabalhadoras confinadas as posi¢cdes mais baixas da estrutura ocupacional.
Esse fendmeno ilustra as dificuldades de mobilidade enfrentadas por mulheres presas a
empregos de baixa remuneracdo e instabilidade, perpetuando sua permanéncia em
contextos de informalidade e desigualdade (Hirata; Kergoat, 2007) .

DISCUSSOES E RESULTADOS

Politicas Publicas federais para Igualdade de género (2014-2024)

O periodo entre 2014 e 2024 foi marcado por diversas politicas publicas e
programas federais no Brasil, com o objetivo de promover a igualdade de oportunidades
no mercado de trabalho entre homens e mulheres.

Marcos Legais e Planos Nacionais

No ordenamento juridico recente, a Lei n® 14.611, de 3 de julho de 2023, constitui
um marco regulatério fundamental ao institucionalizar a obrigatoriedade da equiparacao
salarial e a objetividade nos critérios remuneratorios para funcdes de igual valor,
introduzindo instrumentos de compliance como relatérios de transparéncia, fiscalizacéo
ativa e sanc¢des pecuniarias para mitigar assimetrias de género nas corporag6es. (Brasil,
2023a)

Em carater complementar e sistémico, o Decreto n° 11.514, de 1° de maio de 2023,
instituiu o Grupo de Trabalho Interministerial para a elaboragdo do Plano Nacional de
Igualdade Salarial e Laboral entre Mulheres e Homens, desenhando uma estratégia
transversal vigente até 2027. (Brasil, 2023b)

Essas medidas transcendem a correcdo de distor¢Bes financeiras imediatas,
visando desmantelar barreiras estruturais de acesso e permanéncia, além de fomentar a
ascensdo feminina a posicoes de lideranca e a areas historicamente segregadas, como as
ciéncias exatas, promovendo assim uma reconfiguracdo da valorizacao social do trabalho
da mulher.

Programas de Fomento a Equidade e Incluséo

Consolidando-se como uma politica de Estado de carater continuo, o Programa
Pro-Equidade de Género e Raga — ativo desde 2005 e com sua 72 edi¢do langada em abril
de 2024 — atua estrategicamente na transformacdo da cultura organizacional de médias
e grandes corporacdes. Sob a coordenacao interministerial e em parceria com organismos
multilaterais, como a ONU Mulheres e a OIT, a iniciativa outorga o Selo Pro-Equidade,
uma certificacdo que reconhece e legitima publicamente o compromisso empresarial com
a gestdo da diversidade e a eliminacéo de discrimina¢Ges no ambiente laboral. (BRASIL,
2024a).

Em consenso a essa trajetoria, institui-se em abril de 2025 o Movimento pela
Igualdade no Trabalho, uma acéo articulada de mobilizagao que visa robustecer a adesédo
do setor produtivo a praticas igualitarias. Este movimento aprofunda o rigor no



enfrentamento as assimetrias ao vincular o engajamento corporativo ao monitoramento
do cumprimento legal e a publicidade dos relatorios de transparéncia salarial. (Brasil,
2025a)

Tal articulacdo evidencia uma mudanca de paradigma na governanca publica, que
transita de incentivos puramente voluntarios para mecanismos de compliance e
fiscalizacdo ativa, fundamentais para a correcdo efetiva das distorcdes de género no
mercado de trabalho. (BRASIL, 20253).

Apoio a Autonomia Econémica e Combate a Violéncia

N&o obstante sua abrangéncia extrapole o contexto organizacional, as politicas de
fortalecimento da rede de protecdo e combate a violéncia de género, como o Programa
"Mulher, Viver sem Violéncia" e a expansdo das Casas da Mulher Brasileira, que
contribuem indiretamente para a igualdade de oportunidades de trabalho.

O intuito é que ao oferecer apoio multidisciplinar, essas acdes permitam que
mulheres em situacdo de vulnerabilidade busquem e assegurem autonomia financeira.
Adicionalmente, programas de fomento ao empreendedorismo feminino, como o ‘Prémio
Mulheres Inovadoras Finep’, ‘Elas Exportam (MDIC/Apex-Brasil)’ e ‘Empreendedoras
Tech (MDIC/Enap)’, visam impulsionar a autonomia econdmica e a inserc¢do qualificada
de mulheres em setores inovadores. (Relatorio Luz, 2023; Relatorio Luz, 2024)

No eixo da qualificacdo profissional, destaca-se o curso gratuito 'Mulheres no
Mundo do Trabalho', disponibilizado em janeiro de 2025 mediante cooperacdo entre o
Ministério das Mulheres, 0 MDHC e a ENAP. A iniciativa aprofunda tematicas criticas
— como a divisdo sexual do trabalho, o assédio e a interseccionalidade — com o objetivo
de instrumentalizar as participantes para o enfrentamento das desigualdades no mercado
laboral (BRASIL, 2025b).

Compromissos Internacionais e Desafios na Implementacéo de Politicas de
Equidade

No cenario global, o Estado brasileiro consolidou seu compromisso com a
equidade de género ao ratificar, em 1° de fevereiro de 1984, a Convengédo sobre a
Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo contra a Mulher (CEDAW). Este
instrumento normativo permanece central na orientacdo das politicas publicas nacionais,
submetendo o pais a mecanismos de monitoramento internacional e revisdes periodicas;
a recomendacao mais recente enfatizou a urgéncia no fortalecimento da Politica Nacional
de Cuidados e a adocdo transversal de perspectivas interseccionais. (ONU, 1984;
Rodrigues, 2023)

Concomitantemente, na qualidade de signatario da Agenda 2030, o Brasil assumiu
responsabilidades perante o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 5, cujas
metas visam ao empoderamento feminino e a garantia de igualdade de oportunidades.
Nesse contexto, a producdo sistematica de relatorios e dados estatisticos torna-se um
alicerce indispensavel, fornecendo a base empirica necessaria para a formulacdo, o
monitoramento e a avaliagdo de eficacia das politicas publicas implementadas. (Relatério
Luz, 2024, IBGE, 2025)

Em andlise, ha ganhos institucionais expressivos — transparéncia, fiscalizacao,
incentivos e mobilizacdo corporativa —, mas 0s impactos efetivos na reducdo da
disparidade salarial séo lentos e incipientes, exigindo continuidade nas a¢6es, fiscalizacdo
ativa e mudanga cultural para que essas politicas saiam do papel e gerem resultados
concretos.



a Lei n® 14.611/2023 e o Programa Pré-Equidade de Género e Raga avancaram
em infraestrutura institucional, mas ainda enfrentam desafios na pratica, ja que a lei
instituiu transparéncia semestral para empresas com >100 funciondrios e estabeleceu
penalidades significativas por discriminacao salarial, contudo, relatérios do DIEESE e do
IBGE indicam que, mesmo um ano apds sua promulgagao, a aplicacdo ainda ¢ “tratada
timidamente em negociagdes trabalhistas” e ainda ha ampla desigualdade em cargos de
direcédo (diferenca de até 27%).

Sob uma otica analitica, observam-se avancos institucionais tangiveis no ambito
doméstico, manifestos nos mecanismos de transparéncia, fiscalizacdo e mobilizacdo
corporativa induzidos pela Lei n® 14.611/2023. Entretanto, a transposi¢do desses
dispositivos legais para a reducdo efetiva do gap salarial revela-se um processo lento e
incipiente, demandando a perenidade das agdes fiscalizatorias e uma transformacéo
cultural estrutural nas organizagdes para que as politicas gerem resultados concretos.
(Brasil, 2023a)

Embora a legislacdo tenha instituido a obrigatoriedade de transparéncia semestral
para empresas com cem ou mais empregados e fixado penalidades rigorosas para a
discriminacdo remuneratoria, a aplicacdo pratica enfrenta &bices significativos.
Evidéncias do DIEESE e do IBGE apontam que, mesmo ap6s um ano de vigéncia da lei,
a tematica da igualdade salarial ainda é tratada com timidez nas negociacdes coletivas,
coexistindo com uma disparidade que atinge patamares de 27% em cargos de direcéo.
(DIEESE, 2023c, 2024a; IBGE, 2024b, 2024c, 2024a, 2025c)

O 3° Relatorio de Transparéncia Salarial (margo/2025) confirma que mulheres
continuam ganhando em média 20,9% a menos que homens em firmas grandes, embora
algumas empresas ja mostrem progressos: 57 % com diferenga salarial <5% na
contratagdo e 32,7 % com essa margem menor na remuneracdo média. (Brasil, MTE,
2025)

Por fim, no que tange ao Programa Pro-Equidade de Género e Raca, atualmente
em sua 72 edicdo, a iniciativa encontra-se em fase ativa de implementacdo e
monitoramento. Dado o carater processual de suas etapas, o contexto atual ainda limita a
mensuracdo definitiva de seus impactos ou a consolidacdo de ganhos expressivos no
periodo recente, exigindo continuidade para avaliacédo futura. (BRASIL, 2016)

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL 5: IGUALDADE
DE GENERO

Em alinhamento com os compromissos internacionais firmados pelo Brasil,
destaca-se o papel central da Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel da ONU,
especialmente o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) 5, que visa assegurar
a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas. A atuacdo
governamental brasileira nesse campo, entre 2016 e 2024, foi marcada por avangos
pontuais, mas também por retrocessos significativos.

Durante esse periodo, observou-se um cenario de fragilidade institucional
crescente, com reducdo de investimentos, desarticulacdo de politicas publicas e limitaces
no monitoramento e avaliacdo de metas. Os Relatérios Luz, principal ferramenta de
acompanhamento da Agenda 2030 no pais, evidenciam essa tendéncia.

Desde 2016, o pais tem enfrentado uma sistematica desarticulacdo dos
mecanismos de politicas publicas voltadas as mulheres, o que evidenciou um processo de
enfraquecimento institucional e com a extin¢do da Secretaria de Politicas para Mulheres,
cortes or¢camentarios severos e a sub execucao de recursos destinados ao enfrentamento
da violéncia de género indicam a negligéncia governamental frente a uma pauta que exige
urgéncia e comprometimento. (Relatério Luz, 2017)



Durante a pandemia de Covid-19, observou-se um agravamento das desigualdades
preexistentes a mulheres, foram sobrecarregadas com mudltiplas jornadas, expondo-se a
maiores riscos de violéncia doméstica e exclusdo social, também neste periodo, a falta de
dados oficiais s6 intensificou a invisibilidade dessas violéncias e refor¢ou o descaso em
termos de resposta governamental. (Relatdrio Luz, 2020).

No inicio 2023, surgem indicios timidos de rearticulacédo politica, com retomada
de espagos de didlogo e envolvimento da sociedade civil, no entanto, os avangos sao
insuficientes e ndo tém conseguido reverter os retrocessos acumulados, somando ao
financiamento inadequado e a morosidade institucional ainda bloqueiam o caminho para
0 alcance das metas estabelecidas. (Relatdrio Luz, 2023, Relatério Luz, 2024)

Os dados mostram que menos de 8% das metas totais dos ODS tiveram progresso
satisfatorio até 2024 e tal fato revela distanciamento significativo do compromisso
estabelecido para a Agenda 2030, se aprofundam a auséncia de dados oficiais e a falha
no monitoramento continuo tornam a politica publica ainda mais fragil e ineficaz.

(Relatorio Luz, 2024)

Quadro 1: Sintese dos resultados da ODS 5

Ano

Situacao/
Classificagdo

Principais Caracteristicas

Efeitos para a Economia, sociedade e
Mercado de Trabalho

2017

Retrocesso

Extincéo de organismos de politicas
para mulheres; cortes
orcamentarios; aumento da
violéncia de género

Reducdo de investimentos em programas
de inclusdo; aumento de afastamentos por
violéncia; queda na produtividade
feminina

2018

Poucos avangos

Colapso das politicas de igualdade
de género; extin¢do da Secretaria de
Politicas para Mulheres

Desorganizacdo  institucional  afeta
planejamento de politicas inclusivas;
deterioracdo do ambiente de negdcios para
empreendedorismo feminino

2019

Estagnacdo

Desmonte de politicas publicas;
auséncia de dados oficiais; aumento
de desigualdades (género, raca,
renda)

Invisibilizacdo de disparidades;
impossibilidade de diagndstico preciso;
alocacéo ineficiente de recursos publicos;
reducdo de ocupacdo feminina em 0,1 mi

2020

Retrocesso agravado

Pandemia COVID-19 intensificou
desigualdades; aumento da violéncia
doméstica; execucdo orcamentaria
deficiente

Queda de 20,4 mi mulheres ocupadas
(reducdo de 10,7%); sobrecarga com
trabalho reprodutivo; desemprego
feminino elevado; fragilizacdo do tecido
econdmico

2021

Sem progresso
satisfatorio

Nenhuma das 169 metas dos ODS
atingiu progresso satisfatorio; sub-
execucao orgamentaria

Lentiddo na recuperagdo pos-pandemia;
persisténcia de disparidades salariais; falta
de politicas anticiclicas; perdas de capital
humano feminino

2022

Retrocesso e ameaga

60% das metas dos ODS em
retrocesso; aumento de violéncia de
género; dificuldades de acesso a
direitos

Violéncia correlacionada com 22,4%
reducdo no empreendedorismo feminino;
custos sociais e econdmicos da violéncia
estimados em 2,5% do PIB; desconfianga
institucional

2023

Progresso
insuficiente

Apenas 3 metas com progresso
(1,78%); ODS 5 enfrenta desafios
estruturais; politicas fragilizadas

Retomada parcial: participacdo em alta
lideranca sobe para 16,5%; dados
revisados indicam 44,7 mi mulheres
ocupadas;  sinais incipientes  de
recuperacdo, mas sem  sustentacdo
orcamentaria

2024

Alguns avangos, mas
longe da meta

13 metas com progresso (7,73%);
falta de financiamento adequado;
implementacdo  deficiente  de
politicas

Aceleragdo modesta: 17,5% em cargos de
lideranca; ocupagdo feminina em 46,8 mi;
disparidade salarial reverte para 26,5%
(piora); déficit de politicas estruturantes
para equidade

Fonte

: Relatorio Luz (2017, 2018, 2019, 2020, 2021, 2022, 2023, 2024) Adaptado pelos autores (2025)




Em 2017 foram evidenciados o0s efeitos das bancadas evangélicas no senado e na
camara dos deputados, responsaveis por mudancas nos sistemas de educacdo, a longo
prazo, isso representa que a forca profissional formada nas préximas duas décadas,
apresentardo defasagem no desenvolvimento de competéncias. (Relatério Luz, 2017).

Neste mesmo periodo, mulheres que ocupavam cargos de lideranca, trabalhavam
em torno de 30% mais horas que 0s homens, e mesmo assim 0s salarios nestas funcdes
ou mesmo as oportunidades de ascensao sdo inferiores (Relatorio Luz, 2017)

Em 2018, as mulheres recebem o equivalente a 76,5% dos rendimentos destinados
aos homens, equivalente a uma diferenca de 23,5% de diferenca efetiva, quando as
mulheres possuem nivel superior essa diferenga aumenta pode chegar a 36,6%. (Relatorio
Luz, 2018).

A mudangca governamental ocorrida em 2018, criou um sistema de gestéo
desalinhado as premissas defendidas mundialmente e rompendo com prerrogativas de
instituicdes internacionais e por sua vez, o Ministério da Mulher, Familia e Direitos
Humanos, criado nesta gestdo, ndo se comprometeu com nenhuma das metas da ODS 5,
tampouco criou projetos para a promocao da equidade em qualquer forma ou condicao.
(Relatério Luz, 2019).

Com os retrocessos, as mulheres categorizadas com perfil para participar da forga
de trabalho 20,7% delas ndo possuem condicGes de participar dos processos seletivos por
ndo contarem com redes de apoio (IBGE, 2021) para o cuidado doméstico e com filhos,
ja entre 0s homens, esse € um motivo para apenas 1,1%. (Relatorio Luz, 2019)

A campanha de retrocessos, mostrou que entre 2014 até 2019, a reducdo de
recursos destinados a programas e politicas publicas para as mulheres teve uma reducao
de 75%. (Relatério Luz, 2020). Neste periodo também se pode observar que, ndo houve
avanco na participacdo das mulheres em cargos diretivos na iniciativa privada
representando 12,5% dos cargos disponiveis ocupados. (IBGE, 2025a, 2025b, 2025d)

As mulheres representam metade da forca de trabalho, mas ocupam apenas 37,4%
dos postos de gerenciamento, se baseando nas informagdes realizadas pelo IPEA
(Relatério Luz, 2022), ndo mostrando detalhamento, ja o IBGE menciona que para o
periodo de 2021, o indice é de 53,3%. (IBGE, 2024, IBGE, 2025) uma vez que o IBGE
menciona considerar cargos de supervisao, coordenacdo, gerencia e direcéo.

Com a pandémica Covid-19, as problemaéticas sociais e o retrocesso ampliaram
seus efeitos, posicionando o Brasil no 92° num ranking de 153 paises que tem
compromissos publicos com a equidade de género, situacdo derivada de insuficiéncia de
projetos e investimento no setor, um dos fatores apontados € a falta de representacdo
feminina m cargos de governanga, com indices, ~15%, enquanto a média mundial é de
26,6%. (Relatorio Luz, 2023)

Apesar de sinais de rearticulacdo politica em 2023, como a retomada de espacos
de didlogo e o envolvimento da sociedade civil, os avangos foram insuficientes para
compensar os retrocessos acumulados. Fatores como o desmonte institucional entre 2016
e 2022, somados ao financiamento inadequado e a morosidade na implementacdo de
politicas, impedem o alcance das metas estabelecidas. (Relatorio Luz, 2023; Relatério
Luz, 2024

Além disso, a auséncia de dados oficiais, especialmente durante a pandemia de
Covid-19, comprometeu a visibilidade das violéncias de género e enfraqueceu as
respostas governamentais. Em 2024, o Brasil continuava a ocupar posi¢do modesta no
ranking global de compromisso com a equidade de género, reflexo direto da baixa
representatividade feminina nos espacos de poder (apenas 15%, contra uma média
mundial de 26,6%) e da persisténcia de preconceitos estruturais — com 84% da
populacdo nutrindo algum preconceito de género (Relatério Luz, 2024)



IBGE e DIEESE

A integracdo dos relatérios do IBGE e do DIEESE oferece um panorama
abrangente sobre a igualdade de género no Brasil. Enquanto o IBGE apresenta dados
quantitativos detalhados sobre a participacdo de homens e mulheres em diferentes setores
da sociedade, 0 DIEESE amplia essa perspectiva ao realizar analises aprofundadas do
mercado de trabalho, destacando as causas estruturais das disparidades salariais, a
segregacdo ocupacional e a sub-representacdo feminina em posicdes de lideranca.

Essa combinacdo permite ndo apenas identificar as desigualdades existentes, mas
também compreender suas origens, fornecendo um embasamento sélido para a
formulagdo de politicas pablicas mais eficazes voltadas & promoc¢do da equidade de
género.

Tabela 1: Participacdo das mulheres no mercado de trabalho - cargos de lideranca

Ano Cargos Gerenciais (%) Alta DLIiEieetfarr;e(l;a( (%)
2014 37,5 % ~7%

2015 38,0 % ~8 %

2016 38,4 % ~9%

2017 38,8% 10,4 %

2018 39,0 % 11,7 %

2019 39,1 % 12,5%

2020 39,3 % 13,9 %

2021 39,2 % ~14,2 %

2022 39,2 % ~15%

2023 39,3 % ~16,5%
2024 39,3 % (estavel) ~17,5 % (estimado)

Fonte: IBGE - PNAD, DIEESE, Relatério Luz, Adaptado pelos Autores (2025)

A mudanca ocorrida quando se considera cargas gerenciais no periodo de 2014 a
2024 foi de apenas 1,8 pontos percentuais, indicando uma progressao lenta e uma
estabilizacédo entre 2019 e 2024 (permanecendo em 39,3% de 2020 a 2024, exceto por
uma leve queda em 2021), dados estes que corroboram com as analises sobre os relatdrios
Luz, que apresentam dindmicas graves de retrocesso nos investimentos e acfes sobre
equidade.

Gréfico 1: Evolugdo da participacdo das mulheres em cargos de lideranca

e ———

Fonte: IBGE - PNAD, DIEESE, Relatério Luz, Adaptado pelos Autores (2025)



J& 0 panorama sobre a participacdo em diretorias e cargos C-level, a evolugdo
apresentada no periodo é de 10,5%, o dado sugere que, apesar dos desafios persistentes
para a paridade em todos os niveis, h& um movimento positivo e mais acelerado na
insercdo de mulheres em posi¢cfes de maior poder e decisdo nas organizacdes.

O gréficol evidencia trajetorias distintas entre cargos gerenciais e alta lideranca.
Enquanto cargos gerenciais apresentam estabilizacdo em torno de 39,3% (aumento de
apenas 1,8 pontos percentuais entre 2014-2024), posi¢des de direcdo e alta lideranca
mostram progresso mais acelerado (10,5 pontos percentuais). Porém, mesmo este
crescimento é insuficiente para alcancar paridade de género em periodos relevantes.

Tabela 2: Proporcdo Populacional, Ocupacéo e Distribui¢do por Sexo no Brasil (em milhdes)

populacéo
Ano brasileira Total ocupados Homens Mulheres
2014 202.700.000 ~60,5 37,5 22,8
2015 204.500.000 ~61,0 37,7 23
2016 206.100.000 ~61,2 37,8 23,2
2017 206.740.210 ~61,5 38 23,4
2018 207.380.421 ~61,0 38,2 22,8
2019 208.020.631 ~61,3 38,4 22,9
2020 208.660.842 ~57,0* 36,8 20,4
2021 209.483.628 ~59,5 37,8 21,7
2022 210.306.415 ~61,0 38,6 22,4
2023 211.140.729 ~100,7 56,0** 44,7
2024 217.637.297 ~103,3 56,5** 46,8**

*dados estimados devido a pandemia Covid-19
** modificagdo dos sistemas de avaliagdo em 2023 e 2024

Fonte: IBGE — SIDRA, adapta¢do dos autores (2025)

Entre 2014 e 2024, o Brasil apresentou um crescimento populacional moderado,
passando de 202,7 para 217,6 milhdes de habitantes, 0 que representa um aumento de
aproximadamente 7%. (IBGE-SIDRA, 2024)

No mesmo periodo, a proporcao de pessoas ocupadas em relacao a populacéo total
manteve-se praticamente estavel entre 2014 e 2019, variando entre 60% e 61%. Contudo,
em 2020 houve uma queda significativa nesse percentual, reflexo provavel dos impactos
da pandemia sobre o mercado de trabalho, com posterior recuperacdo gradual até 2022.

A elevacdo significativa no numero absoluto de pessoas ocupadas (acima de 100
milhGes) nos anos de 2023 e 2024, difere do padréo histdrico por alteracdo na metodologia
estatistica, revisdo nos critérios adotados ou inconsisténcia nas informacdes para esses
anos.

A participacao de homens e mulheres no mercado de trabalho brasileiro evidencia
desequilibrios expressivos e persistentes: 0s homens seguem sendo maioria entre 0s
ocupados, com taxas de insercdo superiores as das mulheres em praticamente todo o
periodo recente. (Relatorio Luz, 2017; Relatorio Luz, 2022, Relatdrio Luz, 2023)

Ainda que as mulheres tenham apresentado crescimento tanto na escolaridade
quanto na sua presenca na forca de trabalho, continuam sub-representadas nos cargos de
lideranca e recebem salarios inferiores aos dos homens em funcdes equivalentes,
revelando barreiras estruturais e culturais. (Cotrim et al., 2020; De Sousa; Guedes, 2016;
DIEESE, 2024b)

Esse cendrio estd vinculado a desafios como a auséncia de oferta adequada de
creches e escolas integrais, dupla jornada, concentracdo feminina em setores com menor



valorizacdo salarial e percepcdo social, além de maior vulnerabilidade a desocupacdo e
subocupacdo. Mesmo com avancos e politicas que estimulam a igualdade de género, o
ritmo dessas mudancas ainda é insuficiente para promover a plena equidade no mercado
de trabalho brasileiro (Relatorio Luz, 2023; Relatério Luz, 2024; IBGE-SIDRA, 2025).

As diferencas salariais também sdo uma questdo muito relevante, as informacgoes
apresentadas na tabela3 referem-se a diferenca salarial média entre homens e mulheres
no Brasil, em valores nominais (R$) e percentuais, entre 2014 e 2024.

Tabela 3: Diferengas salariais

Ano Homens (R$) Mulheres (R$) Diferenca (%0)
2014 3.051,75 2.441,12 25,0%
2015 2.946,09 2.384,08 23,6 %
2016 2.955,42 2.417,95 22,2%
2017 3.086,00 2.555,84 20,7 %
2018 3.189,05 2.661,25 19,8 %
2019 N3o constam dados

2020 N3&o constam dados

2021 Nao constam dados

2022 3.791,58 3.241,18 17,0 %
2023 3.233,002 2.562,00 20,8 %
2024 3.373,50 2.667,50 26,5%

Fonte: IBGE — PNAD continua 2014 a 2024, IBGE — SIDRA de 2014 a 2024, adaptado pelos autores
(2025)

A desigualdade salarial entre homens e mulheres permanece um desafio
persistente no mercado de trabalho brasileiro. Em 2024, a diferengca média de
remuneracao ultrapassou 20%, cenario que se manteve estavel na Gltima década, mesmo
com avangos na participagdo feminina em diversos setores. (DIEESE, 2023a, 2023b,
2024b; IBGE, 2024b, 2024c) Essa disparidade tem repercussdes sociais € econémicas
profundas, especialmente considerando que mulheres ja chefiam praticamente metade dos
lares brasileiros.

Gréfico 2: Disparidade salarial entre Homens e Mulheres

Fonte: Fonte: IBGE - PNAD, DIEESE, Relatorio Luz, Adaptado pelos Autores (2025)



A trajetoria da disparidade salarial entre 2014-2024 revela um padrdo complexo:
reducdo continua de 25,0% (2014) para 17,0% (2022), sugerindo certa convergéncia
salarial. Contudo, a ruptura em 2023 (20,8%) e deterioragdo em 2024 (26,5%) indicam
reversdo de ganhos. Estas flutuacbes correlacionam-se com mudancas metodoldgicas
estatisticas e impactos econdmicos p6s-pandemia

Impacto 1: LimitacOes para Geracdes Futuras: Como responsaveis financeiras
por cerca de 51% das familias brasileiras (IBGE, 2024b, 2025c), as mulheres enfrentam
restricdes na capacidade de prover melhores condigdes de vida para seus filhos, incluindo
acesso a educacao de qualidade e moradia adequada, uma vez que a renda reduzida resulta
em investimentos menores em areas essenciais, o que pode perpetuar ciclos de pobreza e
limitar a mobilidade social das novas geracdes, situacdo agravado nos lares
monoparentais femininos, especialmente onde ha auséncia ou pouca contribuicdo de
outros adultos. (Relatério Luz, 2021; Relatério Luz, 2022; Relatério Luz, 2023; Relatoério
Luz, 2024)

Impacto 2: Aumento do Risco de Violéncia Doméstica: A correlagdo entre
vulnerabilidade financeira e exposi¢do a violéncia doméstica é reconhecida em diversos
estudos. Mulheres com menor remuneracdo tém maior dificuldade para conquistar
autonomia econdmica, tornando-se mais dependentes de parceiros e, frequentemente,
permanecendo em relacOes abusivas por falta de meios proprios para sustento. Pesquisas
apontam que mulheres vitimas de violéncia doméstica recebem até 19% a menos que
aquelas que ndo sofrem agressdes, e a perda pode chegar a 34% em contextos urbanos
como Fortaleza, implicando ainda maior dependéncia e vulnerabilidade. (BRASIL, 2016;
Cotrim et al., 2020; DIEESE, 2024b; Krawczun; Gomes; Souza, 2020; Pinheiro, 2023)

Impacto 3: Reducéo do Potencial de Crescimento Econdmico: A manutengéo
da desigualdade de género no mercado de trabalho representa uma perda expressiva para
a economia como um todo. Em 2024, estimou-se que, se as mulheres recebessem salarios
equivalentes aos dos homens, aproximadamente R$ 95 bilhdes a mais circulariam na
economia brasileira (Agencia Gov, 2025).

Ao longo da década, esse valor acumulado ultrapassaria centenas de bilhdes de
reais, ampliando o consumo, 0s investimentos e, consequentemente, o Produto Interno
Bruto (PIB). Estudos recentes indicam que a reducéo da desigualdade salarial contribuiria
significativamente para o fortalecimento da economia, um acréscimo real de US$ 12
trilhGes adicionadas ao PIB mundial, melhoria dos indicadores sociais, um acréscimo que
poderia significar 11% em desenvolvimento mundial.(McKinsey Company, 2024)

Impacto 4: Progressdo Profissional e Lideranca: A diferenca salarial afeta
diretamente 0 acesso das mulheres a cargos de chefia e lideranca. Mesmo em setores com
predominio feminino, os homens ainda ocupam os postos mais valorizados e com maiores
salérios. Isso limita redes de influéncia, acesso a beneficios e perpetua estruturas
organizacionais pouco equitativas, reduzindo a diversidade nos espacos estratégicos de
deciséo.

Teto de Vidro

Oliveira, Ryngelblum, (2025 p.11) Ressaltam que “a natureza invisivel, porém
real, dos obstaculos que impedem a ascensdo a cargos de lideranca, mesmo diante de
qualificacOes equivalentes ou superiores”. A metafora proposta encerra, em sua esséncia,
as principais questdes que condicionam a insercdo da mulher no mercado de trabalho.
Entre elas, destacam-se a sub-representacdo em posicOes de lideranca, a persisténcia de
desigualdades remuneratorias, a prevaléncia de preconceitos implicitos e a caréncia de
redes institucionais de apoio que favorecam a equidade de género. (Fernandez, 2019;
Oliveira; Ryngelblum, 2025; Oliveira-Silva; Parreira, 2022; Souza; Vergolino, 2023).



A barreira estrutural de natureza sutil e invisivel, porém suficientemente robusta
para obstruir o acesso das mulheres aos cargos de lideranca e as posi¢des superiores na
hierarquia organizacional, conforme evidenciado por Beltramini, Cepellos e Pereira
(2022), manifestam-se desde os estagios iniciais da trajetoria profissional, especialmente
entre mulheres jovens, sendo intensificada por fatores como etarismo, estere6tipos de
género e auséncia de redes de apoio institucional, afeta as mulheres como grupo,
independentemente de sua habilidade ou qualificacdo, e impede avancos individuais
exclusivamente em funcdo de seu género. (Carneiro; Frare; Gomes, 2019; Fernandez,
2019; Pinheiro, 2023).

Em contrapartida, os homens continuam sendo associados a racionalidade, a
eficiéncia e a autoridade. Esse imaginario coletivo contribui para a naturalizacdo de
trajetorias desiguais, em que as realiza¢cGes masculinas séo interpretadas como produto
da capacidade inata, enquanto as conquistas femininas tendem a ser atribuidas ao esforco
desproporcional, a sorte ou a fatores externos. (Fernandes; Barros Neto, 2023;
Hryniewicz; Vianna, 2018; Krawczun; Gomes; Souza, 2020; Maiato; Carvalho, 2020;
Oliveira; Ryngelblum, 2025; Squicciarini, 2024)

Estes preconceitos e estereotipos permanecem como elementos estruturantes das
desigualdades, sustentados pela persisténcia de normas socioculturais tradicionais.
(Fernandes; Barros Neto, 2023; Figueiredo; Cavazotte, 2023), tais padrdes reforcam a
dissociacdo entre o feminino e o exercicio do poder, construindo uma imagem social da
mulher como emotiva, carente de competéncias e inadequada para funcGes de lideranca.
(BUTLER, 2018; DIEESE, 2024a; Leite et al., 2020; LIMA et al., 2017).

E estes operam de forma implicita na construcao social das expectativas atribuidas
a homens e mulheres, influenciando percepgdes sobre suas qualidades, prioridades e
necessidades. (Ellemers, 2017; Fernandez, 2019; Hirata; Kergoat, 2007)

Essa assimetria revela um viés estrutural que compromete a equidade nas
avaliacOes de desempenho e nas oportunidades de ascensao, onde a formacao da cultura
societal e os padrdes organizacionais constituem fatores determinantes na perpetuacao do
fendmeno, ao reforcarem normas que dificultam o acesso das mulheres a posicdes de
lideranca. (Cotrim et al., 2020; Leite et al., 2020; Oliveira-Silva; Parreira, 2022; Tokarski
et al., 2020)

Ademais, nas sociedades ocidentais, a valorizagdo da juventude acentua as
discriminacdes interseccionais que afetam as mulheres, especialmente no que tange a
idade e a sexualidade, jovens sdo mais vulneraveis a preconceitos precoces, 0 que
compromete sua insercdo e permanéncia no mercado de trabalho. (Leite et al., 2020;
Maiato; Carvalho, 2020; Brasil, 2025; Walby, 2012).

Quadro 2: Barreiras estruturais para equidade de género

Categoria de Manifestagdes Empiricas
Barreira
Institucional Desmonte de organismos de politicas para mulheres; reducéo de 75% em recursos (2014-
2019); fragilizacao de politicas publicas p6s-2016
Econdmi Disparidade salarial persistente (26,5% em 2024); segregacdo ocupacional em setores de
condmica . . N M
menor valorizagdo; vulnerabilidade a desocupagéo
Social- 20,7% das mulheres impossibilitadas de participar de processos seletivos por falta de redes
Reprodutiva de apoio ao cuidado (vs. 1,1% dos homens); dupla jornada
. Representagdo feminina em cargos de governanga: 15% (Brasil) vs. 26,6% (média
Politica . ~ .
mundial); sub-representacdo em espagos de decisdo




Cultural-
Simbolica

84% da populagdo com algum preconceito de género; correlacdo entre vulnerabilidade
econdmica e violéncia domeéstica; persisténcia de estereotipos

Fonte: Autores (2025)

Diante da complexidade das barreiras mapeadas, apresentadas no quadro 2, torna-
se evidente que a legislacdo, embora fundamental, ndo é suficiente para, isoladamente,
desmantelar obstaculos culturais tdo enraizados. A superagdo do 'teto de vidro' e das
desigualdades estruturais exige que o setor produtivo assuma um papel de
corresponsabilidade. Nesse cenario, as organizacfes deixam de ser apenas espagos de
reproducdo social para se tornarem agentes ativos de transformacdo, cujas praticas
internas possuem o poder de acelerar ou frear a equidade de género

Responsabilidades das Empresas

As empresas tém papel fundamental para enfrentar essas barreiras, pois, cabe as

organizac0es:

e Implementar politicas de recrutamento, promocdo e remuneracao
transparentes, com monitoramento de indicadores de inclusdo e auditoria de
disparidades salariais.

e Oferecer ambientes de trabalho flexiveis, licenca parental igualitaria, apoio a
conciliacdo trabalho-familia e programas de combate a discriminacdo e
assedio.

e Adotar processos seletivos que valorizem a diversidade, ampliar o acesso a
cargos de lideranca para mulheres e promover educagdo corporativa para
desconstrucdo de vieses historicos.

Oportunidades para Empresas

Ao enfrentar essas barreiras, as empresas podem gerar:

e Aumento do engajamento e retengdo de talentos femininos, com reducéo de
custos ligados a rotatividade.

e Maior inovacdo e tomada de decisdo estratégica, ao integrar perspectivas
diversas nos times de lideranca.

e Melhoria da reputacdo junto ao publico e investidores, demonstrando
compromisso social e alinhamento com metas ESG.

e Potencial de crescimento econdémico coletivo, com ampliagdo do consumo,
produtividade e competitividade empresarial, impactando positivamente o
PIB mundial.

Empresas que assumem responsabilidades e convertem essas barreiras em
oportunidades se tornam agentes de transformacédo, acelerando o progresso rumo a
equidade de género e aos objetivos do desenvolvimento sustentavel, a tabela 4 permite
verificar como essas informagdes estdo associadas a politicas publicas, desenvolvimento
econdmico social e melhoria da qualidade de vida das profissionais brasileira, caso haja
empenho na transformacao do cenario brasileiro.

Tabela 4: Sintese comparativa dos indicadores de desigualdade de género
Indicador 2014 2024 Variacao

Cargos Gerenciais (%0) 37,5 39,3 +1,8 pp

Alta Lideranca (%) 7,0 17,5 +10,5 pp



Disparidade Salarial (%0) 25,0 26,5 +1,5 pp
Mulheres Ocupadas (mi) 22,8 46,8* +24,0 mi*
Populacao (mi) 202,7 217,6 +14,9 mi
Metas ODS 5 com Progresso (%6) 0 7,73 +7,73 pp

Fonte: Autores (2025)

A tabela 4, integra os principais aspectos que evidenciam a persisténcia e a
complexidade das desigualdades de género no mercado de trabalho brasileiro entre 2014
e 2024 e a partir dos dados compilados nos relatorios, apresenta:

1. Retrocesso e Fragilizacdo das Politicas Publicas: em todos os momentos que
ocorre reestruturacdo negativa nas politicas publicas para mulheres, tanto a
extincdo quanto o enfraquecimento de Orgaos responsaveis pela igualdade de
género e cortes orcamentarios progressivos, hé contribuicao direta para 0 aumento
das desigualdades, tanto em termos qualitativos (defasagem de competéncias)
quanto quantitativos (reducdo do acesso e ascensdo feminina).

2. Persisténcia das Disparidades Estruturais: Mesmo em anos com ‘avangos’, a
fica evidente que as desigualdades salariais, segregacdo ocupacional e sub-
representacdo feminina nas posicdes de lideranca permanecem, reforcando que 0s
esforgos institucionais ainda sdo insuficientes para reverter arraigadas barreiras
culturais e institucionais.

3. Impactos Sociais e Econdmicos: A manutencdo das desigualdades nao apenas
prejudica a justica social, mas também limita o desenvolvimento econdémico
sustentavel, dado o potencial subutilizado da forca de trabalho feminina, e agrava
vulnerabilidades como a violéncia de género, aprofundando o ciclo de exclusao.

4. Desafios para a Implementacéo de Metas Globais: quanto se fala das ODS, fica
claro que ha entraves no cumprimento dos objetivos, mostrando que o Brasil esta
longe de alcancar um progresso satisfatério, em parte devido a falta de
financiamento adequado e politicas fragilizadas.

Esse diagnostico permite compreender o cenario atual, identificar os pontos
criticos e fundamentar a necessidade de intervencdes estratégicas para a promoc¢do da
equidade de género no mercado de trabalho brasileiro.

CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo evidenciou que as construgdes historicas e sociais relacionadas ao
género desempenham papel central na desvalorizacao do trabalho das mulheres e na sua
limitada ascenséo a cargos de lideranca no mercado de trabalho brasileiro. Embora tenha
havido avancos significativos na escolaridade feminina e a implementacdo de politicas
publicas, como a Lei n°® 14.611/2023 e programas como 0 Pré-Equidade de Género e
Raca, a persisténcia de barreiras estruturais, culturais e simbolicas, incluindo estereotipos
de género e o fendmeno do "teto de vidro", limita o progresso efetivo para a equidade.

As disparidades salariais continuas, a segregacdo ocupacional e a sub-
representacdo feminina em posicdes estratégicas evidenciam que as politicas e
legislacdes, ainda que relevantes, exigem uma aplicacdo mais efetiva e mudanca cultural
profunda. O cenario apontado pelos dados da Agenda 2030 e relatdrios nacionais revela
que as metas de igualdade de género ainda estdo longe de serem alcancadas, reforcando



a necessidade de acgdes integradas, fiscalizagcOes ativas e transformacges institucionais
sustentaveis.

Assim, a trajetoria para a equidade de género no mercado de trabalho brasileiro
continua desafiadora, demandando uma articulacéo efetiva entre governo, setor privado,
academia e sociedade civil para superar as desigualdades estruturais e promover a
valorizacdo e inclusdo reais das mulheres.
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