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RESUMO

O artigo apresenta formas da promogéao da igualdade de género
no ambito das relagdes de trabalho. O objetivo € demonstrar as
desigualdades nas relagdes trabalhistas entre homens e mulheres
no Brasil e no mundo, bem como apresentar a protegdo normativa
que o trabalho da mulher recebeu na Constituicado da Republica
Federativa do Brasil de 1988 e nas normas infraconstitucionais,
além de protecdao em documentos internacionais. Trata-se de
pesquisa bibliografica com metodologia exploratéria que se
socorre da analise de dados e estatisticas quantificaveis extraidos
do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), da
Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), do Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (Dieese)
e da Fundacado de Amparo a Pesquisa do Estado de S&o Paulo
(Fapesp), apresentando em numeros a disparidade de género no
ambito trabalhista. Como resultados, sera discutido se as medidas
apresentadas para a promogao da igualdade de género e para a
nao discriminacao da mulher nas relagdes de trabalho estdo sendo
eficazes, considerando os mecanismos disponiveis no ordenamento
juridico, além de propor outras medidas como programas de
integridade (compliance) e praticas de ESG (environmental, social
and governance).
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ABSTRACT

The article presents ways of promoting gender equality in the context
of labor relations. The aim is to demonstrate the inequalities in labor
relations between men and women in Brazil and around the world,
as well as to present the normative protection that women’s work
has received in the 1988 Constitution of the Federative Republic
of Brazil and in infra-constitutional norms, as well as protection in
international documents. This is a bibliographical research with
an exploratory methodology that uses the analysis of quantifiable
data and statistics taken from the Brazilian Institute of Geography
and Statistics (IBGE), the International Labor Organization (ILO),
the Inter-Union Department of Statistics and Socioeconomic
Studies (DIEESE) and the Sao Paulo State Research Foundation
(FAPESP), presenting, in figures, the gender disparity in the labor
sphere. As a result, it will discuss whether the measures presented
to promote gender equality and non-discrimination against women
in labor relations are being effective, considering the mechanisms
available in the legal system, as well as proposing other measures
such as compliance programs and ESG (environmental, social and
governance) practices.
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1 INTRODUGAO

A desigualdade de género € um problema antigo, cultural, e
de cunho patriarcal, pelo qual o homem detinha o dominio sobre
a familia e sobre ela exercia o poder de mando, sem qualquer
participacao feminina.

Essa ideia de superioridade masculina se reproduziu nas
relacdes de trabalho, revelando privilégios, empobrecimento,
desigualdades e opressoes.

Nesse sentido, a divisao do trabalho decorrente das relagdes
de género separou a mulher o trabalho reprodutivo, enquanto ao
homem, o produtivo. Em outras palavras, atribuiu-se o cuidado
do lar a mulher, fungao tida como de pouco valor social, sob o
argumento de naturalidade feminina para o cuidado. Ao tempo
que a produgao material foi atribuida aos homens, sendo esta
tarefa considerada de prestigio e de poder dentro da sociedade.

Essa limitagdo ao trabalho feminino refletiu culturalmente na
sociedade capitalista e fez com que, em meio as transformacoes
socioecondmicas, houvesse um amparo aos direitos humanos e
a protecéao legal dos direitos das mulheres.

Embora a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de
1988 (BRASIL, 1988), no inciso | do art. 5°, mencione que homens
e mulheres sao iguais em direitos e em obrigag¢des, essa horma
plena e de aplicabilidade imediata néo ocorre na pratica sem que
haja mecanismos de politicas afirmativas para garantir de fato a
inser¢gao da mulher em condi¢des de igualdade com o homem,
sobretudo no mercado de trabalho.

E o problema ndo é somente no a&mbito nacional, mas também
internacional. Isso motivou a Organiza¢édo Internacional do
Trabalho (OIT), em 1998, a elaborar a Declaragdo sobre os
Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho (ORGANIZACAO,
1998) e seu Seguimento. Entre os principios dispostos naquela
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declaracgao, esta a eliminacao da discriminacdo em matéria de
emprego € ocupagao.

Além disso, em 2015, a Assembleia Geral das Na¢des Unidas,
com a presenca de 193 Estados-membros, estabeleceu 17
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel para serem atingidos
até o ano de 2030, intitulados de Agenda 2030, entre os quais,
destaca-se a ODS 5: igualdade de género.

Nesse sentido, este artigo tem por objetivo demonstrar as
disparidades e as desigualdades nas relagbes de trabalho entre
homens e mulheres no Brasil, bem como analisar a protecéao
normativa que o trabalho da mulher recebeu na Constituicao
Federal de 1988 e nas normas infraconstitucionais.

Ademais, por meio de pesquisa bibliografica com metodologia
exploratéria que se socorre da analise de dados e das
estatisticas quantificaveis, por meio de indicadores da OIT
e dados fornecidos pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioeconémicos (Dieese) e pela Fundagao de Amparo
a Pesquisa do Estado de Sao Paulo (Fapesp), sera possivel
observar a desigualdade de género nas relagcdes de trabalho tanto
em ambito mundial quanto em ambito nacional.

Nesse sentido, sera observado que essa diferenciacéo salarial
se aprofunda ainda mais para mulheres negras, revelando
importante fator social no contexto da empregabilidade.

Por fim, serao apresentadas medidas, ja existentes
(implementadas ou nao), para a promocao da igualdade de
género nas relagdes de trabalho, considerando os mecanismos
disponiveis no ordenamento juridico.

2 PROTEGAO AO TRABALHO DA MULHER

Primeiramente, faz-se necessario destacar os mecanismos de
protecao ao trabalho da mulher. A seguir, na primeira subsecao
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serdo apresentados documentos normativos nacionais e na
segunda subsecao, internacionais. Todos voltados a garantir os
direitos das mulheres na seara trabalhista.

2.1 A protecao no ambito nacional

Ao interpretar o inciso XX do art. 7° da Constituicao da
Republica Federativa do Brasil, de 1988, observa-se que a
protecao do mercado de trabalho da mulher, por meio de incentivos
especificos, trata-se de uma forma de evitar a discriminacgao.

Como bem ensina Martins (2023), o constituinte buscou o
tratamento igualitario entre homens e mulheres, de forma que
ambos tenham as mesmas possibilidades de trabalho, sem
qualquer discriminagao quanto a mulher.

Para que isso ocorra, a legislagcéo infraconstitucional deve
estar alinhada aos ditames da Lei Maior, concedendo incentivos
especificos com o fim de proteger a mulher no mercado de
trabalho.

Nesse sentido, nota-se que a Consolidagao das Leis do
Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de
1943 (BRASIL, 1943), traz diversos artigos que visam a igualdade
de género. O art. 5° da CLT dispde que nao havera distingao de
sexo, devendo corresponder igual salario a todo trabalho que seja
de igual valor.

O mesmo sentido é replicado no art. 461, caput, da CLT, que
foi alterado pela Lei n° 13.467/2017 (BRASIL, 2017), para incluir
os termos “mesma localidade” e “etnia”. Conforme tal artigo, se as
funcdes forem idénticas, no mesmo estabelecimento empresarial
e prestadas ao mesmo empregador, todo trabalhador tera direito
a igual salario, sem distincdo de género, nacionalidade, etnia
ou idade.

Por sua vez, o art. 373-A, da CLT (BRASIL, 1943), elenca
vedacgdes cuja finalidade é garantir o acesso da mulher ao
mercado de trabalho. Entre as proibigdes, cite-se o inciso Ill, no
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qual é expressamente vedado considerar o género como uma
variavel que determine a remuneragéao, a formacéo profissional e,
ainda, oportunidades de ascensao profissional.

Além disso, a Lei n°® 5.473, de 10 de julho de 1968 (BRASIL,
1968), em poucos artigos, regulou que, no provimento de cargos,
sao nulas quaisquer disposi¢cbes e providéncias que criem
discriminagao de género tanto em cargos publicos como nas
empresas privadas. O Paragrafo Unico do art. 1° prevé pena de
prisdo simples e multa para quem, de qualquer forma, obstar ou
tentar obstar o cumprimento dessa lei.

ALein®7.353, de 29 de agosto de 1985 (BRASIL, 1985), criou
o Conselho Nacional dos Direitos da Mulher (CNDM), vinculado
inicialmente ao Ministério da Justica, atualmente vinculado ao
Ministério dos Direitos Humanos e Cidadania. O referido conselho
tem a finalidade de promover, em ambito nacional, politicas que
visem a eliminar a discriminagdo da mulher, assegurando-lhe
condicdes de liberdade e de igualdade de direitos, assim como a
plena participacao desta nas atividades politicas, econdmicas e
culturais do pais.

Ademais, a Lei n°® 9.029/1995 (BRASIL, 1995) representou
importante avango na protegao aos direitos das mulheres nas
relagdes trabalhistas. A referida norma passou a proibir a exigéncia
de atestados de gravidez e esterilizacdo, e outras praticas
discriminatdrias, para efeitos admissionais ou de permanéncia
da relagao juridica de trabalho. Como forma de tornar efetiva a
proibicdo, essa lei comina multa de dez vezes o valor do maior
salario pago pelo empregador e elevado em 50% em caso de
reincidéncia; bem como proibicdo de obter empréstimo ou
financiamento junto a instituicdes financeiras oficiais.

Merece destaque a Lei n°® 14.457/2022 (BRASIL, 2022c), que
instituiu o Programa “Emprega + Mulheres”, destinado a inser¢ao
e a manutencao de mulheres no mercado de trabalho. Conforme
o art. 1° dessa lei, a inser¢ao da mulher no mercado sera por
meio de medidas que dardo apoio a parentalidade na primeira
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infancia; a flexibilizagdo do regime de trabalho; a qualificacdo de
mulheres, em areas estratégicas para a ascensao profissional,
ao retorno ao trabalho das mulheres apés o término da licenga-
maternidade; bem como o reconhecimento de boas praticas na
promogao da empregabilidade das mulheres; a prevengao e ao
combate ao assédio sexual e a outras formas de violéncia no
ambito do trabalho; e ao estimulo ao microcrédito para mulheres.

2.2 A protegao no ambito internacional

Em ambito internacional acerca da protecdo ao trabalho
da mulher, observa-se que a Republica Federativa do Brasil
ratificou convengdes da Organizagao Internacional do Trabalho,
promulgadas e consolidadas no Decreto n° 10.088, de 5 de
novembro de 2019 (BRASIL, 2019).

Entre as convengdes ratificadas pelo Brasil, destacam-se as de
numeros 100, 103 e 111.

A Convencédo n° 100 da OIT se refere a igualdade de
remuneragao para a mao de obra masculina e a mao de obra
feminina por um trabalho de igual valor. Essa convencéao foi
adotada pela Conferéncia Geral da Organizagao Internacional
do Trabalho em sua 342 sessédo, em Genebra, em 29 de junho
de 1951. Observa-se que o documento se aproxima do que ja
dispunha o art. 5° da CLT.

Ja a Convencao n°® 103 da OIT concerne ao amparo a
maternidade. Tal convencgao foi adotada em Genebra, em 28 de
junho de 1952, por ocasido da 352 Sessao da Conferéncia Geral
da Organizagao Internacional do Trabalho. Essa convencéao se
aproxima ao que dispde a Secao V “Da Protecdo a Maternidade”,
do Capitulo Il “Da Protecéo do Trabalho da Mulher”, do Titulo IlI
da CLT.

Por fim, a Convengéo n° 111 da OIT dispbe sobre regras que
vedam a discriminagdo em matéria de emprego e profisséo,
proibindo qualquer distincdo, exclusao ou preferéncia, baseada
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em sexo, que tenha por efeito anular ou alterar a igualdade de
oportunidades ou de tratamento no emprego ou na ocupagao, nos
termos do art. 1°, item 1, a. Essa convencéao foi adotada pela
Conferéncia Internacional do Trabalho em sua 42?2 sesséo, em 25
de junho de 1958.

Ademais, a Convengéo n° 111, em seu art. 1°,item 1, b, conceitua
discriminagdo como sendo qualquer forma de diferenciacao,
separacao ou preferéncia que cause a destruicdo ou a alteragao
da igualdade de oportunidades ou tratamento quanto a emprego
ou profisséo.

Outro documento importante para assegurar os direitos
fundamentais das mulheres é a Convencéao sobre a Eliminagao de
Todas as Formas de Discriminagao contra as Mulheres, adotada
pela Assembleia Geral das Nagdes Unidas, em 18 de dezembro
de 1979. Destaca-se que no Brasil, a convengéao foi promulgada
pelo Decreto n® 4.316, de 30 de julho de 2002 (BRASIL, 2002).
Logo no art. 1° dessa convengéo, o conceito de discriminagao
contra as mulheres é apresentado, o qual consiste na distingao,
exclusdo ou restrigdo que seja baseada no sexo e cujo objeto
ou resultado seja prejudicar ou anular o reconhecimento, gozo
ou exercicio pela mulher de seus direitos humanos e liberdades
fundamentais, seja nos campos politico, econémico, social,
cultural, civil ou em qualquer outro campo.

Vale destacar que a protecao internacional dos direitos das
mulheres foi reforcada também pela Declaragao e Programa de
Acao de Viena, de 25 de junho de 1993 (ORGANIZACAO, 1993),
a qual dispde, em seu ltem 18, que s&o inalienaveis os direitos
humanos de mulheres e meninas, bem como constituem parte
integral e indivisivel dos direitos humanos universais. Apresenta
também como objetivos prioritarios da comunidade internacional a
plena participacdo das mulheres, em iguais condi¢des, no ambito
politico, social, econémico, civil e cultural, seja em nivel local,
regional, nacional e internacional, e a erradicagao de todas as
formas de discriminacéo.
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Além disso, reforgcou-se pela Declaragao e pela Plataforma
de Acdo de Pequim, de setembro de 1995 (ORGANIZACAO,
1995). Ambos os documentos foram adotados na IV Conferéncia
Mundial das Nagdes Unidas sobre as Mulheres, os quais tém
como objetivos estratégicos as areas prioritarias de preocupagao
relativas as mulheres. Entre eles esta a eliminagao da segregacao
ocupacional e todas as formas de discriminagao no emprego.
Esses objetivos visam a incidir diretamente sobre a legislagao
e as politicas publicas nos paises-membros para implementar a
igualdade de género.

Segundo Piovesan (2013), esses documentos internacionais
enfatizam que os direitos das mulheres sdo parte indivisivel,
inalienavel e integral dos direitos humanos universais. Conforme a
autora, ndo ha como conceber os direitos humanos sem observar
0 amparo aos direitos das mulheres.

3DISPARIDADE ENTRE GENEROS NO AMBITO
TRABALHISTA

O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
em 2019, publicou a 22 Edicdo dos Indicadores Sociais das
Mulheres no Brasil (INSTITUTO, 2019). Essas estatisticas de
género contribuiram para o fornecimento de informagdes no
ambito nacional, apresentando resultados de grande parte dos
indicadores que compdem o Conjunto Minimo de Indicadores
de Género - CMIG (Minimum Set of Gender Indicators - MSGI),
organizado pela Comissao de Estatistica das Nacdes Unidas.

A tabela a seguir apresenta o rendimento habitual de todos os
trabalhos e a razdo de rendimentos das pessoas ocupadas de 14
anos ou mais de idade, por sexo:
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Tabela 1 — Rendimento habitual de todos os trabalhos e raz&o de rendimentos
das pessoas ocupadas de 14 anos ou mais de idade, por sexo, com indicagéo
do coeficiente de variagdo, segundo cor ou raga e as Grandes Regides — 2019.

Rendimento habitual de todos os trabalhos
Grandes
Fizaies Total Homens Mulheres Rizao
Média | CV (%) | Média | CV (%) | Média | CV (%) (%)
Brasil 2308 1,4 2 555 1,6 1985 1,3 77,7
Norte 1687 2,3 1736 2,6 1608 2,5 92,6

Nordeste 1588 23 1683 2,6 1456 24 86,5
Sudeste 2650 2,5 2997 2,9 2217 23 74,0

Sul 2 549 1,6 2894 1,8 2107 1,5 72,8

Centro-Oeste 2 506 2,1 2792 2,2 2133 2,4 76,4
Branco

Brasil 2999 1,9 3388 2,2 2 526 1,9 74,6

Norte 2312 3,9 2 466 4,8 2103 41 85,3

Nordeste 2198 3,6 2373 4,2 1981 3.8 83,5
Sudeste 3 345 3,2 3 805 3,7 2798 3,1 73,5
Sul 2764 1,7 3167 2,0 2264 1,7 71,5
Centro-Oeste 3 139 29 3534 3,2 2662 3,5 75,3

Preto ou pardo

Brasil 1710 0,9 1881 1,2 1471 0,9 78,2
Norte 1526 2,2 1566 24 1460 27 93,2
Nordeste 1380 1,9 1465 2,2 1257 2,2 85,8
Sudeste 1874 1,5 2138 2,1 1528 1,3 71,5
Sul 1905 1,8 2121 2,1 1597 2,5 75,3
Centro-Oeste 2133 2,0 2379 2,1 1797 2,6 75,5

Fonte: IBGE (2019). Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua,
consolidado de primeiras entrevistas.

Nota: Valores inflacionados para reais médios de 2019.

Segundo o IBGE, os dados obtidos na Tabela 1 evidenciam
a desigualdade de rendimentos do trabalho, sendo que essa
diferenca era maior entre as pessoas que auferem maiores
rendimentos, tais como diretores e gerentes, além de profissionais
das ciéncias e intelectuais. Nesses grupos, as mulheres
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receberam, respectivamente, 61,9% e 63,6% do rendimento dos
homens.

Nota-se que em todas as médias de rendimento habitual de
todos os trabalhos, as mulheres recebem menos que os homens.
Essa diferenga no rendimento piora quando se acrescenta a racga
no indicador, revelando que mulheres pretas ou pardas sao as
que mais sofrem com a desigualdade de género.

Conforme dados apresentados pelo Departamento Intersindical
de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (Dieese), 26,6% das
mulheres negras que estdo aptas a compor a forga de trabalho
declararam se enquadrar em uma das seguintes situagdes:
estavam desocupadas; nao tinham procurado trabalho por falta de
perspectiva; ou estavam ocupadas, porém com carga de trabalho
inferior a que gostariam. Esse grupo de mulheres negras compde
a maior parcela da subutilizacdo da forca de trabalho no Brasil.
Essa pesquisa usou dados coletados no 2° trimestre de 2023, e
teve como fonte o IBGE:

Grafico 1 — Taxa composta da subutilizagao da forga de trabalho, por raga/cor
e sexo — Brasil, 2° trimestre de 2023.
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Fonte: DIEESE; IBGE (2° trimestre de 2023).
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Além disso, a realidade fica ainda pior quando analisados
dados de mulheres transgénero empregadas. Segundo
informagdes reunidas, em 2020, pela Fundacdo de Amparo a
Pesquisa do Estado de Sao Paulo (Fapesp), somente 13,9% de
mulheres transgéneros e travestis possuiam empregos formais.
Deferentemente dos homens transgénero, cujo percentual foi
de 59,4%.

Essa disparidade se repete em termos mundiais, conforme
o novo indicador criado pela Organizagao Internacional do
Trabalho. A partir dele, constatou-se que o acesso das mulheres
ao emprego, a disparidade salarial entre homens e mulheres e as
condigbes de trabalho pouco melhoraram entre os anos de 2005
a 2022. O indicador se chama Job Gap (déficit de emprego) e
registra pessoas que estdo em busca de emprego, o que difere
de um indicador que registra a taxa de desemprego, por exemplo.

A seguir, a Figura 1 mostra a taxa de desemprego (linha
e tracejados azuis) e a taxa de busca por emprego (linha e
tracejados amarelos), separadas por género entre 2005 a 2022:

Figura 1 — Taxa de desemprego e taxa de busca por emprego, por
género, 2005-2022.

Fonte: OIT, banco de dados de estimativas modeladas, ILOSTAT (2023).
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Conforme se observa na Figura 1, embora a taxa de desemprego
seja parecida para homens e mulheres (“Unemployment rate —
Women”: “Taxa de desemprego — Mulheres”; e “Unemployment
rate — Men”: “Taxa de desemprego — Homens”), a porcentagem
de mulheres que estdo em busca de emprego (“jobs gap —
Women”: “déficit de emprego — Mulheres”) permaneceu superior
a porcentagem de homens que buscam por emprego (“jobs gap

— Men”: “déficit de emprego — Homens”) ao longo dos anos.

Segundo o informativo “New data shine light on gender
gaps in the labour market” (“Novos dados esclarecem as
disparidades de género no mercado de trabalho”), publicado em
margo de 2023, pela OIT, as estimativas apontam para graves
dificuldades enfrentadas pelas mulheres na procura de emprego,
especialmente nos paises menos desenvolvidos.

4 MEDIDAS PARA PROMOGAO DA IGUALDADE DE
GENERO NO AMBITO DAS RELAGOES DE TRABALHO

Como ja foi exposto, ha diversos dispositivos normativos e
documentos internacionais que protegem a mulher no mercado de
trabalho, vedam atos de discriminagao contra esta e incentivam a
participacado feminina no ambito trabalhista.

Martins (2023) menciona que um dos incentivos ja existentes
para a promog¢ao da igualdade de género é o fato de o pagamento
do salario-maternidade ser feito pela Previdéncia Social, e nao
pelo empregador. E isso se observa desde a Lei n® 6.136, de 7 de
novembro de 1974 (BRASIL, 1974), bem como na Convengao n°
103 da OIT, art. 4°, § 4°, que dispde que o encargo do pagamento
do salario da gestante ndo deve ficar a cargo do empregador.

Além disso, Martins (2023) faz a reflexdo de que a licenga-
paternidade é uma forma indireta de evitar a discriminagdo do
trabalho da mulher, uma vez que permite a auséncia do trabalho
daquele que se tornou pai por cinco dias para auxiliar nos cuidados
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com filho, diminuindo, assim, o encargo dispensado apenas ao
trabalho feminino.

Ha também formas coercitivas de impedir a discriminagao
de género, como no caso de prisdo, pagamento de multas
ou indenizacgéo.

Nesse sentido, o Paragrafo Unico do art. 1° da Lei n°® 5.473,
de 10 de julho de 1968 (BRASIL, 1968), prevé pena de prisao
simples e multa para quem, de qualquer forma, obstar ou tentar
obstar o cumprimento dessa lei que veda qualquer disposigcao e
providéncia que crie discriminacdo de género tanto em cargos
publicos como nas empresas privadas.

A Lei n® 14.457, de 21 de setembro de 2022 (BRASIL, 2022),
art. 15, § 6°, prevé que, no decurso da suspensao do contrato
de trabalho da mulher para participagao desta em curso ou em
programa de qualificacao profissional oferecido pelo empregador,
nao podera ocorrer a dispensa da empregada no transcurso do
periodo de suspensdo ou nos 6 (seis) meses subsequentes ao
seu retorno ao trabalho, sob pena de multa, aléem das parcelas
indenizatodrias previstas em lei.

Da mesma forma, nos termos do § 7° do art. 17 da referida lei,
havera penalidade de multa ao empregador que, no transcurso do
periodo de suspenséao contrato de trabalho do empregado com
filho cuja mée tenha encerrado o periodo da licenga-maternidade
(seja para prestar cuidados e estabelecer vinculos com os filhos;
acompanhar o desenvolvimento dos filhos; seja para apoiar o
retorno ao trabalho de sua esposa ou companheira), ou nos 6
(seis) meses subsequentes ao retorno do homem empregado ao
trabalho.

Ademais, a Lein®14.611, de 3 de julho de 2023 (BRASIL, 2023),
que dispde sobre a igualdade salarial e os critérios remuneratoérios
entre mulheres e homens, alterou a redagao do § 6° do art. 461
da CLT, eliminando o teto do valor indenizatério por danos morais
se comprovada discriminagao.
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Para além das medidas coercitivas, existem politicas publicas
para promogao da igualdade de género no ambito trabalhista, como
o caso do Programa “Emprega + Mulheres”, instituido também
pela Lei n° 14.457, de 21 de setembro de 2022 (BRASIL, 2022c).

Esse programa instituiu medidas que objetivam o apoio, pelas
empresas, a parentalidade na primeira infancia, ao reconhecimento
de boas praticas na promogéo da empregabilidade das mulheres,
ao apoio ao retorno ao trabalho apds o término da licenca-
maternidade, a qualificagdo de mulheres em areas estratégicas
para a ascensao profissional, a prevencao e ao combate ao
assédio sexual e a outras formas de violéncia no ambito do
trabalho, além de estimular o microcrédito para mulheres.

Outrossim, o programa criou o “Selo Emprega +”, destinado
aquelas empresas que se destacarem nas boas praticas
estipuladas na lei em comento. Entretanto, ndo se observou na
lei regulamentagao explicando como a empresa efetivamente
vai aderir ao programa ou como se dara o procedimento para se
alcancar o selo de destaque.

Outra importante ferramenta de mudanca da desigualdade
de género no ambito trabalhista € a jurisprudéncia patria. Nesse
sentido, destaca-se o entendimento do Supremo Tribunal Federal
sobre a inconstitucionalidade da incidéncia da contribuicdo
previdenciaria sobre o salario-maternidade a cargo do empregador
(Tema 72 de Repercusséao Geral):

Direito constitucional. Direito tributario. Recurso
Extraordinario com repercussao geral. Contribuicao
previdenciaria do empregador. Incidéncia sobre o
salario-maternidade. Inconstitucionalidade formal
e material. 1. Recurso extraordinario interposto
em face de acordao do TRF da 42 Regido, que
entendeu pela constitucionalidade da incidéncia da
contribuigao previdenciaria “patronal” sobre o salario-
maternidade. 2. O salario-maternidade é prestacao
previdenciaria paga pela Previdéncia Social a
segurada durante os cento e vinte dias em que
permanece afastada do trabalho em decorréncia da
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licenga-maternidade. Configura, portanto, verdadeiro
beneficio previdenciario. 3. Por ndo se tratar de
contraprestacéao pelo trabalho ou de retribuicdo em
razdo do contrato de trabalho, o salario-maternidade
ndo se amolda ao conceito de folha de salarios e
demais rendimentos do trabalho pagos ou creditados,
a qualquer titulo a pessoa fisica que |Ihe preste
servigo, mesmo sem vinculo empregaticio. Como
consequéncia, ndo pode compor a base de calculo da
contribuicdo previdenciaria a cargo do empregador,
ndo encontrando fundamento no art. 195, |, a, da
Constituicdo. Qualquer incidéncia nao prevista no
referido dispositivo constitucional configura fonte de
custeio alternativa, devendo estar prevista em lei
complementar (art. 195, § 4°). Inconstitucionalidade
formal do art. 28, § 2°, e da parte final da alinea a,
do § 9° da Lei n® 8.212/91. 4. Esta Corte ja definiu
que as disposigdes constitucionais sao legitimadoras
de um tratamento diferenciado as mulheres desde
que a norma instituidora amplie direitos fundamentais
e atenda ao principio da proporcionalidade na
compensacao das diferengcas. No entanto, no
presente caso, as hormas impugnadas, ao imporem
tributagdo que incide somente quando a trabalhadora
€ mulher e mae cria obstaculo geral a contratacao de
mulheres, por questdes exclusivamente bioldgicas,
uma vez que torna a maternidade um O6nus. Tal
discriminagéo nao encontra amparo na Constitui¢cao,
que, ao contrario, estabelece isonomia entre homens
e mulheres, bem como a protegdo a maternidade,
a familia e a inclusdo da mulher no mercado de
trabalho. Inconstitucionalidade material dos referidos
dispositivos. 5. Diante do exposto, dou provimento ao
recurso extraordinario para declarar, incidentalmente,
a inconstitucionalidade da incidéncia de contribuicao
previdenciaria sobre o salario-maternidade, prevista
no art. 28, § 2°, e da parte final da alinea a, do § 9°,
da Lein®8.212/91, e proponho a fixagdo da seguinte
tese: “E inconstitucional a incidéncia de contribuico
previdenciaria a cargo do empregador sobre o
salario- maternidade” (BRASIL, 2020).
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Segundo o julgado acima, é inconstitucional a cobranca da
contribuicdo previdenciaria patronal sobre o salario-maternidade.
Em detalhes, a referida licengca de 120 (cento e vinte) dias é
um beneficio previdenciario a mulher empregada, pago pela
Previdéncia Social, ndo sendo, assim, uma contraprestacao ou
retribuicao por for¢ca de contrato de trabalho. Por esse motivo, nao
pode compor a base de calculo da contribuicdo previdenciaria a
cargo do empregador, ndo encontrando fundamento no art. 195,
inciso |, alinea “a@”, da Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil. Ademais, ao criar um novo tributo ao empregador, cria-se
também um obstaculo por questdes exclusivamente bioldgicas
para contratacao de mulheres, eis que a maternidade se tornaria
um 6nus ao empregador.

Ainda na esfera do Poder Judiciario, o plenario do Conselho
Nacional de Justigca (CNJ), em 15 de fevereiro de 2022, publicou
a Recomendacéo n°® 128 (BRASIL, 2022b), que institui o Protocolo
para Julgamento com Perspectiva de Género. Esse protocolo
atende ao Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel 5 da Agenda
2030 da Organizagao das Nagdes Unidas (ONU), que trata de
todas as formas de discriminagé&o de género (que sera detalhado
mais a frente neste artigo).

O uso do mencionado Protocolo foi destaque em julgamentos
de acgdes trabalhistas do Tribunal Regional do Trabalho da 102
Regido, conforme publicagédo do CNJ. Entre os julgamentos que
fizeram uso do protocolo da perspectiva de género, segundo o
CNJ, destaca-se o julgamento da reclamagao trabalhista ajuizada
por uma consultora, na 222 Vara do Trabalho de Brasilia. O juizo,
em maio de 2022, determinou o recebimento de diferencas
salariais para a reclamante que realizava o mesmo trabalho que
seus colegas homens, mas recebia remuneracéo inferior.

Essa perspectiva de género faz com que o magistrado julgue
0 processo atento a efetivacdo da igualdade de tratamento entre
homens e mulheres e as politicas de equidade.
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No ambito mundial, em 2015, a Assembleia Geral das Nag¢des
Unidas estabeleceu 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
para serem atingidos até o ano de 2030, intitulados de Agenda
2030. Entre os objetivos, destaca-se o ODS 5: igualdade
de género.

Nesse sentido, visando a implementagao do ODS 5, a ONU
Mulheres, em parceria com a OIT e a Unido Europeia, criou o
Programa “Ganha-Ganha: Igualdade de Género Significa Bons
Negécios” (ORGANIZACAO, 2021). Esse programa surgiu para
aumentar o compromisso das empresas e suas praticas para
promover a igualdade de género e promover oportunidades de
negoécios para as empresas de propriedade de mulheres, bem
como melhorar as condicbes do mercado de trabalho para
as mulheres.

O mencionado programa foi financiado pela Unido Europeia e
foi implementado, em janeiro de 2018, em seis paises da América
Latina e do Caribe (Argentina, Brasil, Chile, Costa Rica, Jamaica
e Uruguai).

Conforme Tonelli (2022, p. 26), incluir mulheres em cargos
de lideranca causa mudancas positivas para a empresa, uma
vez que “é favoravel em momentos de crise e para a prevencao
de problemas nas empresas, como, por exemplo, retencado de
talentos e aqueles de ética e compliance”.

O compliance (conformidade) é a adogao de procedimentos
internos, praticas de gestao de risco, capacitagao e treinamento,
canais de denuncia, codigo de ética e de conduta e monitoramento
continuo, tudo com o objetivo de tornar a organizagdo em
conformidade com as leis e os atos normativos vigentes, conforme
Pironti e Ziliotto (2020). Logo, vé-se que a adesao de empresas
privadas e da Administragao Publica a programas de integridade
(compliance) esta diretamente relacionada com boas praticas de
promoc¢ao de igualdade de género, uma vez que a finalidade é a
conformidade com as normas.
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Ademais, compliance relaciona-se as praticas de ESG
(Environmental, Social and Governance) no ambiente publico e
privado. Para o portugués, a sigla ESG se traduz em: Ambiental,
Social e Governanga. Esses trés eixos formam praticas e critérios
que direcionam o empreendimento de forma responsavel a
equilibrar fatores ambientais, sociais e de governanga corporativa.
Destacando-se que a igualdade de género se localiza no aspecto
social.

Para Ferreira, Durante, Pina e Callejas (2023), investidores e
stakeholders (partes interessadas) tém se preocupado em aplicar
Seus recursos em empresas comprometidas com aspectos sociais
e ambientais e, ndo apenas, econdmicos. Isso € uma forma mais
segura e rentavel de investir em empresas que primam pelo
compliance e pela responsabilidade socioambiental.

Além disso, Ferreira, Durante, Pina e Callejas (2023) também
citam uma pesquisa realizada no Brasil, em 2021, pelo pacto
Global Rede Brasil (2021) com a classe de Proprietarios e Sécios
de empresas, na qual apresenta que:

O crescimento do interesse sobre os critérios ESG é
visivel para 93% dos respondentes, que declararam
um aumento de 84% nas iniciativas da categoria
ambiental praticadas em suas empresas. Além disso,
48% declararam ter criado mecanismos internos de
compliance e governanga; 29% citaram iniciativas
contra a corrupcao; e 23% adotaram iniciativas
para impactar positivamente a sociedade e
politicas de equidade de género e racial. Do ponto
de vista ambiental, foco das agdes, 32% se voltam
para a gestdo de residuos, incluindo reciclagem e
reaproveitamento de insumos, e 20% para ac¢des
que diminuem a emisséo de gases de efeito estufa.
Respeito e protegao a biodiversidade e cuidados com
o solo foram os menos mencionados como praticas
recorrentes atualmente, com menos de 9% cada
(FERREIRA; DURANTE; PINA; CALLEJAS, 2023, p.
1042, grifo nosso).
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Outra inciativa que ajuda a combater a desigualdade de
género € o acordo coletivo, conforme aponta a OIT. Segundo o
relatério Social Dialogue Report 2022: Collective bargaining for
an inclusive, sustainable and resilient recovery (Relatério sobre o
Dialogo Social 2022: Negociagao coletiva para uma recuperagao
inclusiva, sustentavel e resiliente), emitido pela Organizacao
Internacional do Trabalho, em 2022 (ORGANIZACAO, 2022b),
as negociagoes coletivas podem reduzir a desigualdade salarial
entre homens e mulheres. A participagdo das mulheres nessas
negociagdes e a transparéncia e publicidade desses acordos
ajudam decisivamente na equidade salarial.

Nesse sentido, a OIT também menciona a transparéncia salarial
como uma medida que pode ajudar a combater as disparidades
salariais entre homens e mulheres. A partir do estudo Pay
transparency legislation: Implications for employers’ and workers’
organizations (Legislagéo sobre transparéncia salarial: Implicacbes
para as organizagbes de empregadores e de trabalhadores),
feito por essa organizacéo, em 2022 (ORGANIZACAO, 2022a),
pode-se observar que mulheres recebem cerca de 20% a menos
que os homens. O estudo aponta que, enquanto caracteristicas
individuais, como educacao, competéncias ou experiéncia,
explicam parte das diferencas salariais entre homens e mulheres,
grande parte dessa disparidade salarial ainda €& atribuida a
discriminagao baseada no género ou no sexo.

Dessa forma, a OIT (2022) esclarece que, sob a perspectiva
dos trabalhadores, a transparéncia salarial pode fornecer-lhes
informacdes importantes e provas de que necessitam para
negociar taxas salariais e fornecer-lhes os meios para combater
a discriminagao salarial. Sob a perspectiva dos empregadores,
informa a OIT, a transparéncia salarial pode proporcionar uma
oportunidade para identificar e abordar a discriminacao salarial
que possam potencialmente afetar negativamente o bom
funcionamento das suas empresas.

312 Rev. Esc. Jud. TRT4, Porto Alegre, v. 5, n. 9, p. 293-320, jan./dez. 2023



Sobre essas iniciativas para a promog¢ao da igualdade de
género, a ONU Mulheres (2021) cita que o:

Férum Econémico Mundial relata uma correlagao
positiva entre a igualdade de género e o nivel de
competitividade de um pais, seu produto interno
bruto (PIB) per capita e sua classificagdo no indice
de desenvolvimento humano (IDH) (ORGANIZACAO,
2021).

Segundo Tonelli (2022), pesquisas mostram relagao positiva
entre varias métricas financeiras, tais como lucro antes de juros
e imposto de renda (EBIT); lucro antes de juros, impostos,
depreciagao e amortizagao (EBITDA) e retorno sobre o patrimdnio
(ROE), e ainclusdo de mulheres. Em outras palavras, empresas
com mais mulheres na lideranga tém melhor performance em
comparacado aquelas com menor proporcao de mulheres. Por
esse motivo, fundos de investimentos tém privilegiado empresas
com politicas claras de inclusido de diversidade.

Assim, é possivel perceber que todas essas medidas beneficiam
nao somente as mulheres, mas também a economia do pais, uma
vez que o empoderamento das mulheres, a igualdade de género e
o desenvolvimento nacional estdo amplamente interligados.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Demonstraram-se as disparidades e as desigualdades nas
relacdes de trabalho entre homens e mulheres no Brasil, bem
como foi analisada a prote¢do normativa que o trabalho da
mulher recebeu na Constituicdo Federal de 1988 e nas normas
infraconstitucionais, bem como em documentos internacionais.

Foram apresentadas algumas medidas, ja existentes, para
a promocgao da igualdade de género nas relagdes de trabalho,
embora algumas nao tenham apresentado formas de como se
realizar e fiscalizar no caso concreto, como foi o caso do Programa
“‘Emprega + Mulheres”.
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Dessa feita, o presente artigo ndo se propds a esgotar todas
as medidas capazes de combater a desigualdade de género nas
relacdes de trabalho, mas tdo somente a demonstrar algumas
ja existentes e que podem ser efetivadas tanto no setor publico
quando no privado.

Embora existam leis e outras normas que protejam o acesso e
a manutenc¢ao da mulher no mercado de trabalho, as disparidades
entre géneros ainda persistem, como demonstraram o Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica e a Organizagao Internacional
do Trabalho.

Ressalta-se que serdo necessarios meios de controle
eficazes para a promoc¢ao de fato da igualdade de género e da
nao discriminacao da mulher no ambiente de trabalho. Desde
o Estado, a sociedade e até a propria mulher que passar por
situacdes de discriminacdo no dmbito do trabalho, todos devem
denunciar as autoridades competentes na sua entidade, no seu
orgao ou na sua reparticao.

Ademais, a mulher precisa se sentir segura para denunciar.
Para isso, sera necessario receber uma rede de apoio efetiva que
seja capaz de empodera-la e protegé-la.

Assim, ainda que as mudangas sejam lentas ou sutis, efetivar
programas governamentais e aderir a programas internacionais,
além de adotar programas de integridade (compliance) e praticas
de ESG s&o passos essenciais para a promogao da igualdade de
género no ambiente do trabalho.
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