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EQUIDADE DE GENERO NO TRABALHO BRASILEIRO: BARREIRAS
ESTRUTURAIS E POLITICAS PARA A PARTICIPACAO A ASCENSAO DAS
MULHERES

Resumo

Este estudo investiga como as construcdes histéricas e sociais de género contribuem para a
desvalorizacdo do trabalho das mulheres e para sua limitada ascensdo a cargos de lideran¢a no mercado de
trabalho brasileiro — uma problemaética que persiste apesar de avangos legais e politicas publicas. O objetivo
central é compreender a evolucao da participacdo feminina no mercado laboral entre 2014 e 2024, analisando
se os esforcos institucionais e sociais foram suficientes para promover a equidade e a incluséo, especialmente
nas posicdes de decisdo. Para isso, 0 estudo também mapeia as principais politicas publicas brasileiras e
internacionais voltadas a promocao da igualdade de género. A metodologia adotada € de natureza qualitativa,
com analise documental dos relatérios do IBGE, DIEESE e da Agenda 2030, complementada por uma revisao
sistematica da literatura sobre desigualdade de género, ascensdo profissional e estere6tipos. Os resultados
revelam que, embora existam avangos formais, como a Lei n°® 14.611/2023, persistem barreiras estruturais e
culturais, desigualdades salariais e mecanismos simbolicos que dificultam a participacdo equitativa e a
progressao das mulheres, indicando a urgéncia de acdes articuladas e transformacdes institucionais mais
efetivas.
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1 INTRODUCAO

A construcdo historica do género configura-se como um processo social dindmico e continuo, no qual
as sociedades, ao longo do tempo, atribuem e naturalizam caracteristicas, papéis e comportamentos
considerados “masculinos” ou “femininos” ndo apenas a individuos, mas também a atividades e conceitos,
diferenciando-se do sexo bioldgico (Cotrim et al., 2020; Krawczun; Gomes; Souza, 2020; Lima et al., 2017;
Maiato; Carvalho, 2020).

A compreensdo do género como uma construcdo social e historica é fundamental para a anélise das
desigualdades sociais, pois permite identificar que as diferencas entre homens e mulheres resultam de normas,

valores e praticas culturalmente estabelecidas, e ndo de determinismos bioldgicos, evidenciando como essas
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construcdes moldam identidades, comportamentos e relacdes de poder em diferentes contextos sociais e
historicos (Butler, 2018; Fernandes; Barros Neto, 2023; Leite et al., 2020).

Esse processo construtivo influencia a formacéo de identidades e as relagdes sociais, hierarquizando
atividades e sexos com base em diferencas socialmente percebidas, o que se manifesta na divisao sexual do
trabalho, nas instituicbes formais e informais e na distribuicdo desigual de espacos publicos e privados,
perpetuando, dessa forma, assimetrias e preconceitos entre geracOes (Fernandes; Barros Neto, 2023;
Fernandez, 2019; Guiraldelli, 2012; Squicciarini, 2024).

Basicamente, essa estrutura se fundamenta em dois principios: separagdo (existem trabalhos de homens
e de mulheres) e hierarquizacao (o trabalho dos homens é socialmente mais valorizado que o das mulheres),
legitimados por uma ideologia naturalista que associa papéis sociais ao sexo bioldgico (Hirata; Kergoat, 2007;
Veblen, 2021).

A limitacdo da participacdo no mercado de trabalho e na ascensdo feminina a cargos de lideranca é
uma das manifestacdes mais evidentes dessa cultura. Estere6tipos que associam lideranga a caracteristicas
masculinas, como firmeza e racionalidade, frequentemente desconsideram as qualidades de lideranca das
mulheres, perpetuando a visdo de que elas seriam “emocionais demais” para o ambiente corporativo (Hirata;
Kergoat, 2007). Essa percepg¢do preconceituosa se traduz em barreiras estruturais e simbdlicas que dificultam
a progressao de carreira das mulheres, mesmo quando possuem maior qualificacdo educacional que os homens
(Costa, 2023; Cotrim et al., 2020b; Figueiredo, 2022; Gustmann et al., 2022).

Por fim, a desigualdade de género no Brasil imp&e um alto precgo social e econémico a nagdo, uma vez
que a discrepancia em oportunidades de emprego e ascensao para mulheres acarreta a perda de um vasto
potencial que poderia impulsionar significativamente o bem-estar social, o crescimento sustentavel e a
competitividade robusta da economia moderna (Krawczun; Gomes; Souza, 2020; Lopes; Magno; Gomes,
2020; Pinheiro, 2023; Tenoury; Madalozzo; Martins, 2021).

A compreensdo de como se desenha sociocultural e temporal € essencial para a analise das
disparidades sociais, uma vez que evidencia como as distingdes entre homens e mulheres emergem de
convengbes e estruturas culturais especificas, distanciando-se de qualquer fundamentacdo bioldgica
determinista e no @mbito do mercado laboral brasileiro, essa dindmica assume particular relevancia para
explicar “Como as construgdes historicas e sociais do género contribuem para a desvalorizagdao do trabalho
feminino e a limitada ascensdao de mulheres a cargos de lideranga no mercado de trabalho brasileiro?”

Neste intuito, o estudo objetiva analisar a evolugéo da participagdo feminina no mercado de trabalho
brasileiro, observando se mesmo com todas as politicas publicas e movimentos sociais, houve melhoria nas

condigdes que levariam a equidade entre os géneros, portanto, compreender se, apesar dos esforcos e
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iniciativas, houve um avango significativo rumo a igualdade de condi¢bes para homens e mulheres no
ambiente de trabalho no Brasil.

Como objetivo especifico se pretende apresentar quais as politicas publicas foram promulgadas no
territdrio brasileiro, considerando tanto iniciativas nacionais quanto internacionais no periodo 2014 a 2024,
tendo como principio mapear e apresentar ao leitor um panorama dessas a¢cdes governamentais, entendendo
como elas se interligam e influenciam o cenario social e econémico do pais, especialmente no que tange a

participacdo feminina no mercado de trabalho ou a equidade de género.

2. APERSISTENCIA DOS ESTEREOTIPOS

A participacdo feminina no mercado de trabalho, especialmente em funcdes de lideranca e tomada de
decisdo, é atravessada por obstaculos estruturais que ndo se justificam pela qualificacdo técnica ou académica
das profissionais envolvidas.(Leone, 2019; Passos; Guedes, 2018; Tenoury; Madalozzo; Martins, 2021)
Mesmo quando apresentam niveis de formacao iguais ou superiores aos dos homens, as mulheres enfrentam
restricdes no acesso, na permanéncia e na ascensao profissional, evidenciando a influéncia de dindmicas
sociais discriminatorias que vao além da meritocracia formal. (Barreira, 2021; Carneiro, Frare, Gomes, 2019;
Pinheiro, 2023).

Essa divisdo simbolica entre atributos masculinos e femininos configura um campo de tensdes que
dificulta o reconhecimento da legitimidade das mulheres em posi¢cdes de comando. De modo especial, 0s
estere6tipos de género operam como dispositivos normativos que, orientam a percep¢do da competéncia,
moldam os critérios de avaliacdo de desempenho e influenciam praticas de recrutamento e promocao,
contribuindo para a reproducdo das desigualdades nas estruturas de poder, tanto que, quanto mais alto for o
nivel do cargo, maior sera a diferenca salarial, ja que homens e mulheres apresentam um indice de diferenca
entre a media de sua renda na ordem de 22,3%, ja em cargos descritos como C-level, essas diferencas podem
alcancar até 38%, ainda que, mulheres representem menos de 17% das ocupac@es destes cargos, a discrepancia
salarial aumenta significativamente. (DIEESE, 2023a; Gustmann et al., 2022; IBGE, 2024a; Leite et al., 2020;
Maiato; Carvalho, 2020; ONU; Economic and Social Council, 2019).

Na visdo mercadologica 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), reforcando que a qualificacdo ndo se traduz automaticamente em mobilidade profissional.

A abordagem da economia feminista, ao incorporar o conceito de género como elemento central de

andlise, redefine o entendimento tradicional de trabalho ao incluir tanto o trabalho produtivo quanto o trabalho
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de reproducdo social. (Bastos et al., 2024; Cotrim et al., 2020; Marcal, 2017) Essa perspectiva permite
identificar e explicar as desigualdades presentes nas relagdes sociais de género, especialmente no que se refere
a empregabilidade, oportunidades e trajetdrias de carreira, evidenciando como normas e praticas sociais
influenciam a distribuicé&o de funcdes, o acesso a cargos e a valorizagao do trabalho feminino no mercado.
No campo das politicas publicas, a analise das desigualdades de género fundamenta a formulagéo de
estratégias voltadas a promocdo da igualdade de oportunidades e a equidade nas relacGes de trabalho. A
compreensdo conceitual dessas dindmicas é essencial para o desenvolvimento de medidas que ampliem a
empregabilidade das mulheres, promovam sua ascensdo profissional e assegurem condigdes justas de

participacao e reconhecimento em diferentes setores e niveis

3. METODOLOGIA

A abordagem qualitativa foi selecionada para este estudo, ja que analisar as construgdes historicas e
sociais do género se apresenta como um fenémeno, 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 os 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 relacOes sociais que moldam a participacdo feminina no mercado de trabalho, (Martins, 2004; Zanatta, 2012;
Soares, 2020; Yin, 2016; Creswell 2014).

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

IBGE - Plataforma SIDRA - Relatorio 4093; Relatdrio 4096, e; Relatorio 6371.

Esses relatorios do IBGE fornecem dados sobre os indices de ocupacdo da populacdo brasileira,
possibilitando a identificacdo das taxas de empregabilidade de homens e mulheres, bem como a categorizagao
dos cargos ocupados no periodo especificado.

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

Estas informac@es permitirdo identificar aspectos salariais, algumas politicas publicas e seus efeitos.

AGENDA 2030 e IBGE - Relatdrio luz de 2017 (inicio da série) a 2024 gerados pela Agenda 2030;
Informacdes 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
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da participacdo feminina no mercado de trabalho.

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

Estes termos trazem pesquisas que se aprofundam sobre desigualdade de género no ambiente
profissional destaca a existéncia de barreiras que dificultam a ascensdo das mulheres tanto a participagédo
efetiva no mercado de trabalho quanto a ascensdo aos cargos de lideranca, mesmo quando possuem
qualificagdo equivalente ou até superior a dos homens. trabalho, auséncia de politicas de apoio a parentalidade,
e expectativas sociais que atribuem as mulheres maior responsabilidade e peso em duplas ou triplas jornadas
(maternidade/cuidados e estudos) e menor valor profissional.

Por fim, inclui-se a metéafora glass ceiling (teto de vidro) para explicar as barreiras estruturais e
culturais enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho, enquanto a metafora “teto de vidro” descreve os
limites invisiveis que impedem mulheres de ascender hierarquicamente nas organizagdes, mesmo quando

possuem qualificacao.

4. DISCUSSOES E RESULTADOS

4.1 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 - Um dos avangos mais significativos € a Lei n°® 14.611, de 3 de
julho de 2023, que estabelece a obrigatoriedade da igualdade salarial e de critérios remuneratorios para fungoes
de igual valor entre homens e mulheres. Essa legislacdo inclui mecanismos de transparéncia, fiscalizacéo e
sancOes para empresas que descumprirem a equidade (BRASIL, 2023a). Complementando-a, o Plano
Nacional de Igualdade Salarial e Laboral entre Mulheres e Homens foi instituido pelo Decreto n® 11.514, de
1° de maio de 2023. Este plano, com acdes planejadas até 2027, visa ampliar 0 acesso, a permanéncia e a
ascensdo das mulheres no mercado de trabalho, enfrentando as desigualdades e promovendo a sua valorizagéo,
inclusive em cargos de lideranca e em carreiras como as ciéncias exatas (BRASIL, 2023b).

Programas de Fomento & Equidade e Incluséo - O Programa Pré-Equidade de Género e Raga, ativo
desde 2005 e atualmente em sua 72 edi¢do (lancada em 30 de abril de 2024), continua a ser uma iniciativa
fundamental. O programa é coordenado por ministérios e organismos internacionais como a ONU Mulheres

e a Organizacdo Internacional do Trabalho - OIT, fomenta praticas de equidade de género e raca na cultura
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organizacional de médias e grandes empresas, oferecendo o Selo Pro-Equidade para organizagdes
comprometidas com a igualdade no ambiente de trabalho (BRASIL, 2024a).

Em abril de 2025 foi langado o Movimento pela Igualdade no Trabalho, que busca mobilizar empresas
e entidades para a adesdo a préaticas que promovam a igualdade de género no ambiente profissional. Isso inclui
0 monitoramento do cumprimento da legislacdo e a divulgacdo de relatérios de transparéncia salarial
(BRASIL, 2025a).

Apoio a Autonomia Econdmica e Combate a Violéncia - Embora ndo se restrinjam apenas ao ambito
laboral, as iniciativas de fortalecimento da rede de enfrentamento & violéncia contra a mulher, 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. Ao oferecer apoio multidisciplinar, essas acfes
permitem que mulheres em situacdo de vulnerabilidade busquem ou mantenham sua 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 insercao qualificada de mulheres em setores inovadores. (Relatério Luz, 2023;
Relatorio Luz, 2024)

No campo da capacitacdo, o curso gratuito "Mulheres no Mundo do Trabalho", langcado em janeiro de
2025 pelo Ministério das Mulheres, MDHC e ENAP, aborda temas como desigualdades, assédio, divisdo
sexual do trabalho e interseccionalidade, focando na capacitacdo de mulheres para 0 mercado (BRASIL,
2025b).

Compromissos e Convengdes Internacionais - O Brasil também ratificou a Convencéo sobre a
Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagédo contra a Mulher (CEDAW) em 1° de fevereiro de 1984,
(ONU, 1979) esta convencdo internacional continua a orientar politicas nacionais para a eliminacdo da
discriminacéo contra a mulher, com revisdes e recomendacdes periddicas ao Estado brasileiro, sendo a mais
recente em maio de 2024, que incluiu o fortalecimento da Politica Nacional de Cuidados e agles
interseccionais. (Relatério Luz, 2024)

Além disso, o pais é signatario da Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel da ONU,
comprometendo-se com a ODS 5 - Igualdade de Género, cujas metas especificas estdo relacionadas ao
empoderamento feminino e a promogdo da igualdade de oportunidades, com o monitoramento e a produgédo
de relatdrios e informacdes estatisticas cria-se base para a formulagdo, implantacéo e avaliacdo de politicas
publicas. (Relatério Luz, 2024,)

Em andlise, hd ganhos institucionais expressivos — transparéncia, fiscalizacdo, incentivos e
mobilizacdo corporativa —, mas os impactos efetivos na reducdo da disparidade salarial sdo lentos e

incipientes, exigindo continuidade nas agdes, fiscalizacdo ativa e mudanca cultural para que essas politicas
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saiam do papel e gerem resultados concretos.

a Lei n® 14.611/2023 e o Programa Pro-Equidade de Género e Raca avangaram em infraestrutura
institucional, mas ainda enfrentam desafios na pratica, ja que a lei instituiu transparéncia semestral para
empresas com >100 funcionarios e estabeleceu penalidades significativas por discriminacéo salarial, contudo,
relatorios do DIEESE e do IBGE indicam que, mesmo um ano apos sua promulgacéo, a aplicacdo ainda é
“tratada timidamente em negociag¢des trabalhistas” e ainda ha ampla desigualdade em cargos de direcao
(diferenca de até 27%). (DIEESE, 2023c, 2024a; IBGE, 2024, 2024b, 2024a, 2025)

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

5. 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 cendrio de fragilidade institucional crescente, com reducgéo de
investimentos, desarticulagdo de politicas publicas e limitagdes no monitoramento e avaliagdo de metas. Os
Relatorios 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¢cdo da Secretaria de Politicas para Mulheres, cortes orcamentarios severos e a sub execucdo de recursos
destinados ao enfrentamento da violéncia de género indicam a negligéncia governamental frente a uma pauta
gue 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 multiplas jornadas, expondo-se a maiores riscos de violéncia doméstica
e exclusdo social, também neste periodo, a falta de dados oficiais sé intensificou a invisibilidade dessas
violéncias e refor¢ou o descaso em termos de resposta governamental. (Relatorio Luz, 2020).

No inicio 2023, surgem indicios timidos de rearticulacdo politica, com retomada de espacos de dialogo

e envolvimento da sociedade civil, no entanto, os avangos séo insuficientes e ndo tém conseguido reverter os
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retrocessos acumulados, somando ao financiamento inadequado e a morosidade institucional ainda bloqueiam

o caminho para o alcance das metas estabelecidas. (Relatorio Luz, 2023, Relatorio Luz, 2024)
Quadro 1: Sintese dos resultados da ODS 5

2017 | Retrocesso Extingéo ou enfraguecimento de organismos de politicas para mulheres; cortes de recursos e retrocessos
em direitos sexuais e reprodutivos; aumento da violéncia de género

Politicas de igualdade de género em colapso; extin¢do da Secretaria de Politicas para Mulheres;
restri¢des orcamentarias.

2018 | Poucos avangos

Desmonte de politicas publicas e auséncia de dados oficiais; aumento de desigualdades de género, raca e

2019 | Estagnacéo renda

Pandemia da Covid-19 intensificou desigualdades; aumento da violéncia doméstica; orgamento para

2020 | Retrocesso agravado politicas de mulheres mal executado; falta de dados oficiais

Sem progresso

2021 satisfatdrio

Sub execugdo orgamentaria no Ministério da Mulher, Familia e Direitos Humanos.

60% das metas dos ODS em retrocesso, incluindo ODS 5; aumento da violéncia de género e dificuldades

2022 | Retrocesso e ameaga .
no acesso a direitos

2023 | Progresso insuficiente
Desafios estruturais, com politicas publicas fragilizadas e persisténcia da violéncia de género.

Alguns avangos, mas Segue com falta de financiamento adequado e desafios para implementacéo efetiva das politicas de

2024 longe da meta igualdade de género.

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

Em 2017 foram evidenciados os efeitos das bancadas evangélicas no senado e na camara dos
deputados, responsaveis por mudangas nos sistemas de educacdo, a longo prazo, isso representa que a forca
profissional formada nas proximas 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 os homens, e mesmo assim os salarios nestas fun¢des ou mesmo as oportunidades de ascensdo
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
diferenca aumenta pode chegar a 36,6%. (Relatério Luz, 2018).

Com os retrocessos, as mulheres categorizadas com perfil para participar da forca de trabalho 20,7%
delas ndo possuem condicOes de participar dos processos seletivos por ndo contarem com redes de apoio
(IBGE, 2021) para o cuidado domeéstico e com filhos, j& entre 0s homens, esse € um motivo para apenas 1,1%.
(Relatédrio 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 reducdo de 75%. (Relatorio 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, 2025, 2025a, 2025b)

As mulheres representam metade da forca de trabalho, mas ocupam apenas 37,4% dos postos de
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gerenciamento, se baseando nas informacdes 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 supervisdo, coordenacao, gerencia e direcéo.

Com a pandémica Covid-19, as problematicas sociais e 0 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 é 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 dialogo 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 implementacao de politicas, impedem o alcance das metas estabelecidas. (Relatorio Luz, 2023,;
Relatorio 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¢cdo 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)
6. IBGE e DIEESE

A unido dos relatérios do IBGE e do DIEESE constrdi um panorama completo da igualdade de género
no Brasil, enquanto o IBGE, revela as diferencas quantitativas na participacdo de homens e mulheres em
diversas esferas da sociedade, o0 DIEESE complementa essa visdo com analises aprofundadas sobre o mercado
de trabalho, detalhando as raizes das disparidades salariais, a segregacdo ocupacional e a sub-representacéao
feminina em cargos de lideranca, permitindo assim ndo apenas identificar as desigualdades, mas também
compreender suas causas e subsidiar a formulacao de politicas publicas mais eficazes para a promocdo da

equidade de género.

Tabela 1: Participacéo das mulheres no mercado de trabalho - cargos de lideranga

Ano Cargos Gerenciais (%) Alta E'.B?f!ﬁ?;é (%)
2014 37,5 % 7%
2015 38,0 % 8%
2016 38,4 % 9%
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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 mudanga ocorrida quando se considera cargas gerenciais no periodo de 2014 a 2024 foi de apenas
1,8 pontos percentuais, indicando uma progressdo lenta e uma estabilizacao 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.

Ja o panorama sobre a participacdo em diretorias e cargos C-level, a evolucao apresentada no periodo
é de 10,5%, o dado sugere que, apesar dos desafios persistentes para a paridade em todos os niveis, ha um
movimento positivo e mais acelerado na insercdo de mulheres em posi¢6es de maior poder e decisdo nas
organizagoes.

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

populacéo
Ano brasileira Total ocupados Homens Mulheres
2014 202.700.000 ~60,5 375 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
** modificacéo dos sistemas de avaliagdo em 2023 e 2024
Fonte: IBGE — SIDRA,; Macrotrends, (2025); Wordometer (2025)adaptacdo dos autores (2025)

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

No mesmo periodo, a proporcdo de pessoas ocupadas em relacdo a populagdo total manteve-se
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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 0 mercado de trabalho, com
posterior recuperagdo gradual até 2022.

A participacdo 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. (Relatério Luz, 2017; Relatorio Luz, 2022,
Relatério 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 cenario estd vinculado a desafios como a auséncia de oferta adequada de creches e escolas
integrais, dupla jornada, concentracao feminina em setores com menor valorizacao salarial e percepc¢éo social,
além de maior vulnerabilidade a desocupacéo e subocupacdo. Mesmo com avancos e politicas que estimulam
a igualdade de género, o ritmo dessas mudancas ainda € insuficiente para promover a plena equidade no
mercado de trabalho brasileiro (Relatério Luz, 2023; Relatorio Luz, 2024; IBGE-SIDRA, 2025).

As diferencas salariais também sdo uma questdo muito relevante, as informacdes 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: Diferencas salariais

Ano Homens (R$) Mulheres (R$) Diferenca (%)
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 N&o constam dados OFICIAIS

2020 N&o constam dados OFICIAIS

2021 Nao constam dados OFICIAIS

2022 3.791,58 3.241,18 17,0 %
2023 3.233,00 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 diferenca média de remuneracdo ultrapassou 20%, cenério que se manteve

estavel na Gltima década, mesmo com avancos na participacdo feminina em diversos setores. (DIEESE, 2023a,
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2023b, 2024b; IBGE, 2024, 2024b) Essa disparidade tem repercussdes sociais e econdmicas profundas,
especialmente considerando que mulheres ja chefiam praticamente metade dos lares brasileiros

Impacto 1: LimitacGes para Geragdes Futuras: Como responséveis financeiras por cerca de 51%
das familias brasileiras (IBGE, 2024, 2025), as mulheres enfrentam restricbes na capacidade de prover
melhores condicdes de vida para seus filhos, incluindo acesso a educacdo 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, situagdo agravado nos lares monoparentais
femininos, especialmente onde ha auséncia ou pouca contribui¢do de outros adultos. (Relatério Luz, 2021;
Relatério Luz, 2022; Relatorio Luz, 2023; Relatorio Luz, 2024)

Impacto 2: Aumento do Risco de Violéncia Doméstica: A correlacdo entre vulnerabilidade
financeira e exposi¢do & violéncia domestica é reconhecida em diversos estudos. Mulheres com menor
remuneracdo tém maior dificuldade para conquistar autonomia econémica, tornando-se mais dependentes de
parceiros e, frequentemente, permanecendo em relacdes abusivas por falta de meios proprios para sustento.
Pesquisas apontam que mulheres vitimas de violéncia doméstica recebem até 19% a menos que aquelas que
nédo 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: Reducdo do Potencial de Crescimento Econdmico: A manutencdo 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 salérios equivalentes aos dos homens, aproximadamente R$ 95
bilhGes a mais circulariam na economia brasileira (Agencia Gov, 2025.

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

Impacto 4: Progressao Profissional e Lideranca: A diferenca salarial afeta diretamente o 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 salarios. 1sso limita redes de influéncia, acesso a beneficios
e perpetua estruturas organizacionais pouco equitativas, reduzindo a diversidade nos espacos estratégicos de

decisao.
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7. TETO DE VIDRO

Oliveira, Ryngelblum, (2025 p.11) Ressaltam que “a natureza invisivel, porém real, dos obstaculos
que impedem a ascens&o a cargos de lideranca, mesmo diante de qualificagfes equivalentes ou superiores”. A
metafora proposta encerra, em sua esséncia, as principais questdes que condicionam a inser¢do 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 posicOes 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, estereétipos
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 & racionalidade, a eficiéncia e a autoridade.
Esse imaginario coletivo contribui para a naturalizacdo de trajetérias desiguais, em que as realizacbes
masculinas sdo interpretadas como produto da capacidade inata, enquanto as conquistas femininas tendem a
ser atribuidas ao esfor¢o 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 esteredtipos 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 funcgdes
de lideranca. (BUTLER, 2018; DIEESE, 2024a; Leite et al., 2020; LIMA et al., 2017).

E estes operam de forma implicita na construcdo 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 avaliacdes de desempenho e
nas oportunidades de ascensao, onde a formacdo da cultura societal e os padrdes organizacionais constituem

fatores determinantes na perpetuacdo do fendmeno, ao reforcarem normas que dificultam o acesso das
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mulheres a posi¢coes 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 discriminacgdes
interseccionais que afetam as mulheres, especialmente no que tange a idade e a sexualidade, jovens sdao mais
vulneraveis a preconceitos precoces, 0 que compromete sua insercdo e permanéncia no mercado de trabalho.
(Leite et al., 2020; Maiato; Carvalho, 2020; RASEAM, 2025; Walby, 2012)

8. CONSIDERACOES FINAIS

As analises realizadas ao longo deste estudo evidenciam que as construcdes histdricas e sociais
associadas ao género desempenham um papel estruturante na desvalorizacéo do trabalho feminino e na restrita
presenca de mulheres em cargos de lideranca no mercado de trabalho brasileiro. Tais dindmicas respondem
diretamente a problematica proposta, revelando que os desafios enfrentados pelas mulheres sdo multifacetados
e persistentes.

A investigacao identificou que fatores como estere6tipos de género, barreiras invisiveis (teto de vidro),
sobreposicao de jornadas e a auséncia de redes institucionais de apoio continuam limitando o acesso equitativo
das mulheres ao mercado de trabalho e & ascenséo profissional. Tais barreiras ndo se relacionam a competéncia
técnica, mas sim a uma cultura organizacional e social ainda marcada por preconceitos e assimetrias
estruturais.

A andlise dos dados da Agenda 2030 e ODS 5 reforca esse cenario, com resultados aquém das metas
estabelecidas e retrocessos em politicas publicas essenciais. 1sso aponta para a necessidade urgente de uma
transformacéo cultural e institucional, que ndo apenas amplie 0 acesso das mulheres aos espagos de lideranca,
mas que também promova uma mudanca de mentalidade em relacdo a valorizagdo do trabalho feminino.

Dessa forma, conclui-se que 0s objetivos centrais deste estudo — compreender a evolucdo da
participacdo feminina e mapear as politicas publicas voltadas a equidade de género — foram alcangados. No
entanto, a trajetdria rumo a igualdade no mercado de trabalho brasileiro permanece longa e exige agdes

coordenadas, sustentaveis e integradas entre governo, empresas, academia e sociedade civil.
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