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VII1 ENCONTRO VIRTUAL DO CONPEDI
DIREITO DO TRABALHO E MEIO AMBIENTE DO TRABALHO |11

Apresentacdo

Com a grata honra de participarmos do VIII ENCONTRO VIRTUAL DO CONPEDI na
coordenacdo do GT 33 — DIREITO DO TRABALHO E MEIO AMBIENTE DO
TRABALHO I, temos a satisfagdo de divulgar o resultado dos artigos aprovados e
apresentados no evento, por autores gque representam Programas de Pos Graduagdo em
Direito de diversas regifes do Pais, reunindo docentes e discentes, por meio deste grupo de
trabal ho, que agrega pesquisa de extrema qualidade, cujos temas e abordagem contribuem de
formainequivoca para o aprofundamento e disseminacdo de teméticas atuais, interessantes e
relevantes para o Direito do Trabalho e o Meio Ambiente do Trabalho, artigos
disponibilizados na integra ao publico em geral, conforme sumariado abaixo:

O primeiro artigo a ser apresentado, sob o titulo “A AUTOMACAO E A NECESSIDADE
DA UTILIZAQAO DO PRINCIPIO DA FELICIDADE NO MEIO AMBIENTE LABORAL
PARA A PROM OC}AO DO DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL”, dos autores Valmir
César Pozzetti, José Alcides Queiroz Lima e Marie Joan Nascimento Ferreira, tem como
objetivo analisar o fendmeno da automagéo no meio ambiente de trabalho e verificar se as
relagbes que ocorrem neste meio laboral, observam o principio do desenvolvimento
sustentavel no &mbito do meio ambiente de trabalho digno e se atendem, concomitantemente,
ao principio dafelicidade no meio ambiente laboral garantindo-se empregos decentes.

Os autores Liege Novaes Marques Nogueira, Fernanda Veiga De Magahaes e Carolina
Silvestre apresentaram o artigo “”A DISCRIMINAQAO NO MERCADO DE TRABALHO:
A PROTECAO AO TRABALHADOR COM CANCER A LUZ DA SUMULA 443 DO
TST”, no qual se examina a vedacdo a dispensa discriminatoria de trabalhadores
diagnosticados com céncer, com foco na interpretacdo conferida pela Simula 443 do
Tribunal Superior do Trabalho (TST).

Por sua vez, os autores Liana Aparecida de Oliveira Batista, Beatriz Sprizéo de Oliveira
Bruning Costa e Liege Novaes Marques Nogueira apresentam a pesquisa intitulada “O
REGIME CLT PARA SERVIDORES PUBLICOS: CONSTITUCIONALIDADE E

REPERCUSSOES JURIDICO-ADMINISTRATIVAS DA DECISAO DO STF”, este artigo
tem como objetivo analisar a constitucionalidade da aplicagdo do regime da Consolidacéo
das Leis do Trabalho (CLT) aos servidores publicos, com base na recente decisdo do
Supremo Tribunal Federal (STF) e nalegislacéo vigente.



No artigo intitulado “A (IN)CONSTITUCIONALIDADE DO ENQUADRAMENTO DO
GRAU DE INSALUBRIDADE DECORRENTE DA REFORMA TRABALHISTA”, os
autores Eduardo Augusto Gongalves Dahas e Aline Aparecida Mucellini de Souza, abordam
a tematica do enquadramento do grau de insalubridade apds a Reforma Trabalhista (Lel
13.467/17), a qual ampliou a importancia da negociacdo coletiva, concedendo mais
autonomia as negociagbes entre sindicatos e empregadores, tendo como uma de suas
flexibilizagcdes, a possibilidade de negociagdo por acordo ou convencao coletiva do
enquadramento do grau de insalubridade (art. 611-A, X1l daCLT).

Na sequéncia, os autores Eduardo Augusto Gongalves Dahas e Roberta Onofre Ramos
trouxeram a pesquisa sobre “A RECLAMACAO CONSTITUCIONAL NO CONTRATO DE
TERCEIRIZACAO NO AMBITO DA ADMINISTRACAO PUBLICA”, naqual andisa-se o
Tema 725 do Supremo Tribunal Federal que afirma que € licita a terceirizagdo ou qualquer
outra forma de divisdo do trabalho entre pessoas juridicas distintas, independentemente do
objeto socia das empresas envolvidas, mantendo a responsabilidade subsidiaria da empresa
contratante.

O artigo intitulado “TRABALHADORES PLATAFORMIZADOS: UMA ANALISE DAS
RECLAMAGCOES CONSTITUCIONAIS NO STF foi apresentado pelos autores Flavia
Moreira Guimaraes Pessoa , Raissa Passos Coelho e Brendha Ellen Rodrigues Silva, e tem
como analisar os fundamentos das decisdes monocréticas do Supremo Tribunal Federal
proferidas em sede de Reclamagéo Constitucional, acerca do reconhecimento pela Justica do
Trabalho de vinculo empregaticio de motoristas e motociclistas que realizam o transporte de
pessoas e a entrega de mercadorias através de aplicativos, também conhecidos como
trabal hadores plataf ormizados.

A partir da discusséo social e dos projetos legislativos sobre as alteragdes da jornada de
trabalho Glauber Cavalcante Pinheiro nos apresenta o artigo “A EXTINCAO DA ESCALA
6X1: DIFICULDADES, BENEFICIOS E POSSIVEIS IMPACTOS NAS RELACOES DE
TRABALHO", nos trazendo a reflexéo sobre os pontos negativos e positivos sobre eventual
alteracdo legidativa

No artigo “VINCULO EMPREGATICIO DOS TRABALHADORES RURAIS’, Maria
Eduarda Rebelatto Santana, Antonio Jose Saviani da Silva Fernanda e Rafante Peres Ponzo,
nos conduzem & discussdo sobre a realidade social de uma grande parcela da populagdo
brasileira e a necessidade de amparo estatal e reconhecimento de seus direitos.



Sob o prisma constitucional o artigo “EQUIDADE DE GENERO ENTRE HOMENS E
MULHERES NO BRASIL APOS A RATIFICACAO DAS CONVENCOES N. 100 E N.
111 DA OIT” de autoria de Camila Zangiacomo Cotrim Tsuruda, Dayana Dos Anjos
Rodrigues Mattos Magalhdes e Paulo Campanha Santana, abordam tema de extrema
relevancia nas relacdes de trabal ho.

O artigo “A (IN)DEVIDA OBRIGATORIEDADE DE LIMITACAO DO VALOR DA
CONDENAGAO AOS VALORES ATRIBUIDOS A INICIAL NA PETIGCAO INICIAL
TRABALHISTA” de autoria de Alessandra Souza Menezes e Paulo Campanha Santana,
aborda o impacto das decisbes do Supremo Tribunal Federal no acesso a Justica.

As relacbes do trabalho na perspectiva empresarial e a utilizacdo do instrumento de
compliance para garantia dos direitos fundamentais € o tema do artigo “O PAPEL DO
COMPLIANCE TRABALHISTA NA EFETIVIDADE DA SAUDE, SEGURANCA E
MEIO AMBIENTE DO TRABALHO: UMA ANALISE A LUZ DOS DIREITOS
FUNDAMENTAIS’, de autoria de Rodrigo Goldschmidt, Micheline Simone Silveira Rocha
e Hannah Porto Y amakawa.

As decisdes do Supremo Tribunal Federal em relacdo a legalidade daterceirizacdo irrestrita é
o cerne do artigo “TERCEIRIZACAO DA ATIVIDADE-FIM: VISAO LIBERAL DO
SUPREMO TRIBUNAL FEDERAL”, de autoria de Paulo Mazzante de Paula, Diego
Fernandes Cruz Villela e Matheus Arcoleze Marelli.

A Inteligéncia Artificial (IA) esta transformando as relagdes de trabalho, gerando desafios e
oportunidades juridicas, assim como a hecessidade de adaptar o ordenamento juridico para
equilibrar inovacéo tecnoldgica e dignidade do trabalho é o foco do artigo “O TRABALHO
NO PERIODO DA INTELIGENCIA ARTIFICIAL: DESAFIOS E PERSPECTIVAS
JURIDICAS DE REGULAGAOQ” de autoriade Gil César Costa De Paula.

O artigo “RISCOS PSICOSSOCIAIS NO AMBIENTE DE TRABALHO: NR-1 E A
EXIGIBILIDADE DO GERENCIAMENTO DE RISCOS OCUPACIONAIS’ de autoria
Mariana LUcia da Silva, Ariany Soares Cancado analisa a inclusdo dos riscos psicossociais
no Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR) pela Portaria MTE n° 1.419/2024,
demonstrando necessidade de alinhar a legislacé@o brasileira as diretrizes internacionais de
sallde e seguranca no trabal ho.

A discriminacdo de género, racial e salarial no Brasil destacando a necessidade de politicas
publicas, legislacdo antidiscriminatéria e compromisso organizacional com a inclusdo para



promover um mercado de trabalho mais justo e sustentdvel é a esséncia do artigo
“MECANISMOS DE EXCLUSAO NO MERCADO DE TRABALHO: DISCRIMINACAO
DE GENERO, RACIAL E SALARIAL E DESAFIOS DE SUPERACAQ” de autoria
Claudia Maria Da Silva Bezerra, Suely De Oliveira Santos Feitosa, Alexsandro José Rabelo
Franca.

O artigo intitulado “ DESAFIOS REGULATORIOS DIANTE DA GLOBALIZACAO E DA
PLATAFORMIZACAO DAS RELACOES DE TRABALHO” de autoria Pedro Mauricio
Simoes Pavoni, Bruna Gabriela Favero, Marcos Antonio Striquer Soares critica 0 uso da
autonomia da vontade para precarizar o trabalho, especialmente no contexto digital e
transnacional, defendendo uma reforma normativa que fortaleca a protecdo dos direitos dos
trabal hadores e a responsabilidade social empresarial.

A analise da evolucédo da protecéo legal as mulheres no direito do trabalho, destacando
marcos legidativos, mobilizacBes feministas e desafios persistentes na busca pela equidade
de género no ambiente laboral é o cerne do artigo “DISCRIMINACAO DE GENERO NO
DIREITO DO TRABALHO: AVANCOS HISTORICOS E DESAFIOS
CONTEMPORANEOS NA GARANTIA DOS DIREITOS DAS MULHERES’ de autoria
Mauricio Londero.

O artigo “NOVAS TECNOLOGIAS E DIREITO DO TRABALHO - UMA ANALISE DO
TELETRABALHO E DO DIREITO A DESCONEXAO NA SOCIEDADE DIGITAL” de
autoria Mauricio Londero examina como as novas tecnol ogias, especiamente no teletrabalho
pos-COVID-19, transformaram o trabalho, demandando a regulamentacdo do direito a
desconexdo para proteger a salide, a dignidade e a autonomia do trabal hador.

O estudo “SOCIEDADE 5.0: A CENTRALIDADE DO SER HUMANO NA
INTEGRACAO DA FORCA DE TRABALHO E TECNOLOGIA EM PROL DOS
OBJETIVOS DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS) DA AGENDA 2030” de
autoriaNelci Lurdes Gayeski Meneguzzi analisa a Sociedade 5.0 como um modelo que busca
recentralizar o ser humano na evolucdo tecnolégica integrando trabalho e tecnologia para
promover bem-estar social e dignidade humana, evidenciando de assegurar condicdes de
trabalho decentes e dignas, alinhadas aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da
Agenda 2030.

Prof. Dr. Jackson Passos Santos (Universidade Cruzeiro do Sul)



Profa. Dra. Nelci Lurdes Gayeski Meneguzzi (Universidade Regional Integrada do Alto
Uruguai e das Missdes (URI — Santo Angelo/RS e Universidade Regional do Noroeste do
Estado do Rio Grande do Sul-UNIJUI)

Profa. Dra. Norma Sueli Padilha (Universidade Federa de Santa Catarina- UFSC)



MECANISMOS DE EXCLUSAO NO MERCADO DE TRABALHO:
DISCRIMINACAO DE GENERO, RACIAL E SALARIAL E DESAFIOSDE
SUPERACAO

MECHANISMS OF EXCLUSION IN THE LABOR MARKET: GENDER, RACIAL,
AND WAGE DISCRIMINATION AND CHALLENGESFOR OVERCOMING
INEQUALITIES

ClaudiaMariaDa SilvaBezerral
Suely De Oliveira Santos Feitosa 2
Alexsandro José Rabelo Franga 3

Resumo

A discriminacdo de género, racial e salarial no mercado de trabalho brasileiro reflete
desigualdades histéricas e estruturais, que impactam a promocdo de um meio ambiente de
trabalho saudavel, seguro e digno. Este artigo discute criticamente as manifestagcdes dessas
discriminagdes, analisando suas raizes historicas e estruturais, e as iniciativas de

enfrentamento no plano juridico, politico e organizacional. Trata-se de uma pesguisa
gualitativa, de natureza tedrica, baseada em revisdo bibliografica e andlise critica de dados
secundarios, com uso do método dedutivo. Os resultados apontam que o racismo estrutural, a
branquitude e o patriarcado operam como mecanismos de exclusdo que perpetuam a
desigualdade salarial e a sub-representacdo de mulheres e negros em cargos de lideranca.
Evidencia-se a necessidade de politicas publicas efetivas, fortalecimento da legislacéo

antidiscriminatoria € compromisso organizacional genuino com préaticas inclusivas. A

pesquisa contribui ao integrar o0 debate da interseccionalidade no contexto trabalhista e ao
enfatizar que a superacéo das desigualdades exige transformagdes culturais profundas, para
aém do cumprimento formal de normas. Como limitac&o, reconhece-se a auséncia de
investigacdo empirica direta, recomendando-se pesquisas futuras que avaliem a eficacia
concreta das politicas de diversidade e inclusdo nas organizagdes brasileiras. Conclui-se que
0 combate a discriminacdo no ambiente de trabalho é responsabilidade coletiva e essencial

para a construcdo de um mercado laboral mais justo, democratico e sustentavel.

Palavras-chave: Igualdade de género, Igualdade de oportunidades, Racismo estrutural,
Diversidade e inclusdo, Equidade

1 Pds-doutoranda em Direito PPGDIR-UFMA. Doutora e Mestre em Administracéo - UNINOVE. Editora
Associada RIAE. Lider Sustentabilidade SINGEP/UNINOVE/SP. Lider Gest&o Socio-ambiental/ODS-
EMPRAD/FEA-USP. Pesquisadora NEDC/UFMA. Professora IDEA-DIREITO — S&o LuisMA. E-mail: profa
claudiamsbezerra@gmail.com

2 Mestranda em Direito pela UNOESC. Especialistaem Direito Processua Civil pela Universidade Federal do
Pernambuco. Juizade Direito do Tribunal de Justica do Maranhao.

3 Mestrando em Direito pelo PPGDIR/UFMA. Especialista em Direito Constitucional pela Faculdade Intervale
e Advocacia Criminal pela ESA/OAB-MA. Pesquisador do NEDC/UFMA, NEDINT/UFMA e GEDID/UFMA.
Advogado. E-mail: aexjrf@gmail.com.
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Abstract/Resumen/Résumé

Gender, racial, and wage discrimination in the Brazilian labor market reflects historical and
structural inequalities that undermine the promotion of a healthy, safe, and dignified work
environment. This article critically discusses the manifestations of these forms of

discrimination by analyzing their historical and structural roots, as well as the legal, political,
and organizational initiatives aimed at combating them. The study adopts a qualitative,

theoretical approach, based on a bibliographic review and critical analysis of secondary data,
using the deductive method. The findings indicate that structural racism, whiteness, and
patriarchy operate as mechanisms of exclusion that perpetuate wage inequality and the
underrepresentation of women and Black people in leadership positions. The study highlights
the need for effective public policies, the strengthening of anti-discrimination legislation, and
genuine organizational commitment to inclusive practices. This research contributes by
integrating the debate on intersectionality into the labor context and emphasizing that
overcoming inequalities requires profound cultural transformations, beyond the formal

compliance with regulations. As a limitation, the absence of direct empirical investigation is
acknowledged, and future research is recommended to evaluate the actual effectiveness of
diversity and inclusion policies within Brazilian organizations. It is concluded that combating
discrimination in the workplace is a collective responsibility and essential for building a
fairer, more democratic, and sustainable labor market.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Gender equality, Equal opportunities, Structural
racism, Diversity and inclusion, Equity
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1 INTRODUCAO

A discriminagdo de género, racial e salarial no ambiente de trabalho constitui um
desafio de crescente relevancia no contexto brasileiro e global. Apesar dos avangos legislativos
e das iniciativas de promocdo da igualdade nas ultimas décadas, as desigualdades estruturais
persistem e se manifestam de diversas formas, impactando ndo apenas as trajetdrias
profissionais individuais, mas também a efetividade dos direitos fundamentais no ambito das
relagdes de trabalho. Essas desigualdades comprometem a promog¢ao de um meio ambiente de
trabalho saudavel, seguro e digno, principio consagrado no ordenamento juridico trabalhista
brasileiro.

A compreensdo desse fendmeno exige a consideragao da interseccionalidade, conceito
que evidencia como diferentes formas de discriminacdo — relacionadas a - género, raga e classe
social — se sobrepdem e moldam as experiéncias no mercado de trabalho. Historicamente, o
Brasil carrega um legado de desigualdade que remonta ao periodo colonial e a escravidao, cujas
consequéncias permanecem visiveis nas relagdes sociais e laborais contemporaneas, afetando a
organiza¢do do mercado de trabalho e as condi¢des de acesso a oportunidades justas.

A discriminacdo racial, por exemplo, ¢ um fendmeno estrutural que se reflete nas
disparidades salariais e nas oportunidades de emprego, com trabalhadores negros
frequentemente enfrentando barreiras significativas para acessar cargos de lideranca e
remuneragdes justas. Além disso, o racismo estrutural e o patriarcado se entrelagam ,
restringindo o acesso das mulheres - especialmente as negras - a posi¢des de poder e
perpetuando a disparidade salarial em relagdo aos seus colegas homens e brancos.

Dados recentes da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD
Continua) do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2022) revelam que as
mulheres e trabalhadores negros continuam enfrentando disparidades salariais significativas,
mesmo em condi¢des de qualificacdo equivalentes. Essa realidade evidencia a necessidade
urgente ndo apenas de politicas publicas inclusivas e agdes organizacionais afirmativas, mas
também de uma atuagdo consistente do Direito do Trabalho, como instrumento de
transformagao social e de promocgao da equidade no meio ambiente laboral.

Apesar da relevancia do tema, verifica-se ainda uma lacuna na literatura quanto a
analise critica integrada das manifestacdes de discrimina¢ao de género, racial e salarial no
mercado de trabalho brasileiro contemporaneo, especialmente sob uma perspectiva
interseccional. Nesse contexto, este artigo propde discutir as diferentes manifestagdes da

discriminacao de género, racial e salarial presentes no ambiente de trabalho, analisando suas
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raizes histdricas e estruturais, bem como as iniciativas existentes para o seu enfrentamento. A
proposta do artigo ¢ oferecer uma analise critica das desigualdades que permeiam o mercado
de trabalho brasileiro, com énfase na compreensao dos mecanismos historicos e estruturais de
discriminacao, e sugerir alternativas para a promogao de praticas laborais mais equitativas e
inclusivas, alinhadas aos principios da protecao da dignidade do trabalhador e do meio ambiente
do trabalho.

Para tanto, foi realizada uma pesquisa qualitativa, de natureza tedrica fundamentada
na revisao bibliografica e na analise critica de dados secundarios (Queiroz; Feferbaum, 2021).
Foram consultadas obras académicas, legislacao nacional e internacional, relatorios técnicos e
documentos institucionais, selecionados com base na pertinéncia tematica e relevancia
cientifica (Mezzaroba; Monteiro, 2017). O método de raciocinio ¢ dedutivo, partindo da anélise
de principios gerais — como igualdade e dignidade no trabalho — para a identificacdo das
estruturas sociais que sustentam a reproducdo das desigualdades laborais (Gustin; Dias;
Nicacio, 2020). A metodologia escolhida visa interpretar criticamente o fendmeno da
discriminacdo de género, raca e classe no mercado de trabalho, subsidiando propostas para a
promocao de praticas laborais mais inclusivas e equitativas.

A realizagdo desta pesquisa se justifica pela necessidade urgente de enfrentar as
desigualdades persistentes no ambiente laboral, impulsionar a efetividade das politicas publicas
e préticas organizacionais, e promover a transformacao cultural necessaria a construcao de um

mercado de trabalho mais justo, inclusivo e equitativo.

2 ASPECTOS HISTORICOS E ESTRUTURAIS DA DISCRIMINACAO NO
TRABALHO

A compreensdo das desigualdades de género, raca e classe no mercado de trabalho
brasileiro exige uma andlise de suas raizes historicas e estruturais. O Brasil, enquanto ultima
nacdo do Ocidente a abolir a escraviddo, carrega um legado de exclusdo e segregagao que
moldou as bases de seu mercado de trabalho. Esse historico reflete-se na manutencao de
desigualdades profundas, que ainda hoje limitam o acesso de determinados grupos a
oportunidades justas e equitativas. O racismo estrutural e as desigualdades de género,
perpetuados ao longo do tempo, estdo intrinsecamente ligados as condi¢des historicas que

definiram o papel de negros e mulheres na economia brasileira.

2.1 Legado escravocrata no Brasil e sua relacio com a segregacio econémica e social
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A escravidao, que perdurou por mais de trés séculos no Brasil, constituiu a base da
economia colonial e imperial, gerando um sistema profundamente desigual que relegava os
negros escravizados as posi¢des mais precarizadas e desumanas. Mesmo apds a aboli¢cao formal
da escraviddo em 1888, a auséncia de politicas reparatorias ¢ a marginalizagdo dos ex-
escravizados perpetuaram a exclusdo social e economica da populacao negra (Carneiro, 2003),
instaurando um ciclo histérico de exclusdo cumulativa que se projeta até os dias atuais. Essa
exclusao consolidou-se na forma de um racismo estrutural, que, segundo Almeida (2019), nao
¢ apenas um conjunto de atitudes individuais, mas um sistema de privilégios que beneficia a
branquitude e marginaliza os grupos racializados.

No periodo pds-aboli¢do, os trabalhadores negros foram sistematicamente excluidos
do mercado de trabalho formal, sendo relegados a ocupagdes precérias, informais e de baixa
remuneracgdo. A preferéncia por trabalhadores imigrantes europeus, incentivada por politicas
publicas no final do século XIX e inicio do século XX, refor¢cou o processo de exclusdo racial,
criando barreiras adicionais para a inser¢ao da populagdo negra em setores economicamente
privilegiados (Schwarcz, 2019).

Essa segregacdo econdmica e social historica contribuiu para a manutencao de uma
hierarquia racial no mercado de trabalho, em que os negros sdo frequentemente associados a
empregos de menor prestigio e menor remuneracdo. Carneiro (2003) observa que essa logica
de exclusao se articula com as desigualdades de género, colocando as mulheres negras na base
da piramide social e laboral. Esse grupo, em especial, enfrenta as maiores taxas de desemprego,
informalidade e desigualdade salarial, evidenciando o impacto interseccional do racismo e do
sexismo no Brasil.

Os desdobramentos desse passado escravocrata sdo ainda hoje visiveis nas
disparidades socioecondmicas e nas condi¢des de trabalho da populagdo negra. Dados recentes
mostram que, em média, trabalhadores negros recebem salarios significativamente menores do
que os de trabalhadores brancos, mesmo quando possuem o mesmo nivel de escolaridade
(IBGE, 2022). Além disso, os negros continuam sub-representados em cargos de lideranca,
reforgando a reprodugdo das hierarquias raciais no mercado de trabalho. Dessa forma, o legado
escravocrata no Brasil ndo apenas moldou as bases do mercado de trabalho, mas também
consolidou estruturas de exclusdo que ainda precisam ser enfrentadas. A superacdo dessas
desigualdades requer acdes que reconhegam as injustigas histéricas e enfrentem o racismo

estrutural com politicas publicas e praticas organizacionais inclusivas.

2.2. O conceito de racismo estrutural e sua reproducio nas relacées de trabalho
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O racismo estrutural ¢ uma forma de discriminacdo que transcende atitudes
individuais, sendo caracterizado pela organizagcdo das instituicdes sociais de maneira a
perpetuar a exclusdo de determinados grupos raciais e o privilégio de outros. Segundo Almeida
(2019), o racismo estrutural no Brasil esta profundamente enraizado em sua histéria colonial e
escravocrata, e continua a moldar as relagcdes sociais, politicas e econdmicas, inclusive no
mercado de trabalho.

No ambiente laboral, o racismo estrutural manifesta-se tanto na segregagao
ocupacional quanto na exclusao dos trabalhadores negros das posigdes de maior prestigio e
remuneragdo. Essa légica ¢ alimentada por mecanismos institucionais e culturais que
naturalizam a ideia de inferioridade racial, perpetuando a desigualdade. Assim, o mercado de
trabalho brasileiro reflete, e simultaneamente reproduz, as desigualdades raciais enraizadas em
seu proprio processo historico de formacdo social. Por exemplo, trabalhadores negros sao
frequentemente sub-representados em cargos de lideranga e super-representados em ocupagdes
precarias ou informais. Embora representem uma parcela significativa da populagdo brasileira,
negros ainda enfrentam barreiras considerdveis para acessar oportunidades de trabalho em
condicdes equivalentes as de trabalhadores brancos (IBGE, 2022).

Além disso, praticas como a discrimina¢do no recrutamento ¢ sele¢do reforcam a
reprodug¢do do racismo estrutural nas empresas. Estudos mostram que candidatos negros
enfrentam maiores dificuldades para serem contratados, mesmo quando possuem qualificagao
equivalente a de candidatos brancos (Schucman, 2014). Essa reprodugao das desigualdades no
mercado de trabalho ¢ também resultado de uma visao limitada e superficial sobre diversidade,
que muitas vezes ignora as barreiras estruturais enfrentadas por grupos racializados.

A superacao do racismo estrutural no mercado de trabalho requer uma abordagem
critica e interseccional, que reconhe¢a como as desigualdades raciais estdo intrinsecamente
ligadas a outros marcadores sociais, como género e classe. Politicas publicas e acdes
organizacionais inclusivas, aliadas a conscientizagdo sobre os impactos do racismo estrutural,

sd0 essenciais para promover um ambiente de trabalho mais equitativo e inclusivo.

2.3 A construc¢io da branquitude como padrao de privilégio e exclusao

A branquitude, como conceito teorico, refere-se a posi¢ao de privilégio ocupada pelos
brancos em sociedades racializadas. Segundo Schucman (2014), a branquitude nao ¢ apenas
uma condigdo racial, mas um dispositivo de poder que naturaliza privilégios e torna invisiveis
as condigdes de exclusdo enfrentadas por negros e outros grupos racializados. No Brasil, a

branquitude foi construida historicamente como um padrao de superioridade, associado a ideia
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de progresso, racionalidade e competéncia, enquanto os negros foram relegados a posicdes de
subalternidade.

No mercado de trabalho, a branquitude opera como um filtro que seleciona e valoriza
caracteristicas associadas a identidade branca, como a aparéncia fisica, o estilo de fala e a
formagao educacional acessivel apenas a grupos privilegiados. Essa légica exclui, de forma
sistematica, trabalhadores negros de espacgos de poder e prestigio. Rezende, Mafra e Pereira
(2018) argumentam que essas praticas sao refor¢adas por padroes estéticos e culturais que
privilegiam a branquitude, como a exigéncia de “boa aparéncia” em processos seletivos, que
frequentemente funciona como um eufemismo para discriminacao racial.

Além disso, a branquitude sustenta a perpetuacdo da desigualdade salarial, ja que
trabalhadores brancos, mesmo com qualificagdes equivalentes, tendem a receber salarios
superiores aos de seus colegas negros. Essa dinamica ¢ particularmente evidente em areas que
exigem formacgdo superior, onde negros sdo frequentemente minoria, mesmo em um pais de
maioria negra (IBGE, 2022). A desconstru¢do da branquitude como padrao de privilégio e
exclusdao exige uma mudanca cultural profunda, tanto nas organizagdes quanto na sociedade
como um todo. Isso implica reconhecer o papel histérico da branquitude na perpetuagdo das
desigualdades e adotar praticas que promovam a inclusdo efetiva de grupos racializados no
mercado de trabalho, com foco na equidade e na justica social, rompendo com os padrdes

normativos que historicamente legitimaram privilégios e exclusoes.

2.4 As desigualdades de género como fator estruturante no acesso a posicdes de poder e
na disparidade salarial

As desigualdades de género no mercado de trabalho sdo um reflexo das hierarquias
patriarcais historicamente construidas, que subordinam as mulheres, especialmente as negras,
a posi¢oes de menor prestigio e poder. Essas desigualdades ndo apenas limitam o acesso das
mulheres a determinadas ocupagdes, mas também as colocam em desvantagem em termos de
remunera¢ao, mesmo quando possuem qualificagdo equivalente a de seus colegas homens. Para
a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT, 2009), a disparidade salarial entre homens e
mulheres ¢ uma das formas mais persistentes de desigualdade de género no mundo laboral.

No Brasil, a diferenca de salarios entre homens e mulheres permanece significativa.
Dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua - PNAD (IBGE, 2022)
revelam que as mulheres recebem, em média, apenas 79,8% do rendimento dos homens, mesmo

quando exercem fungdes semelhantes. Além disso, elas continuam concentradas em ocupagdes

259



de baixa remuneragdo e enfrentam barreiras ainda mais severas para ascender a posi¢des de
lideranga.

A sub-representagdo feminina nos cargos de poder ¢ outra manifestacao evidente dessa
desigualdade. Segundo Proni (2013), as mulheres enfrentam barreiras estruturais como o 'teto
de vidro', obstaculo invisivel que dificulta seu acesso as posi¢des hierarquicas mais elevadas —
aspecto explorado detalhadamente na se¢do 3.1 deste trabalho. Outro fator determinante ¢ a
divisdo sexual do trabalho, que atribui as mulheres a responsabilidade prioritaria pelo cuidado
doméstico e familiar. Essa realidade, combinada com a auséncia de politicas publicas efetivas
que promovam a conciliacdo entre vida pessoal e profissional, reduz significativamente as
oportunidades de progresso profissional para as mulheres. Como destaca Hirata (2002), o
trabalho reprodutivo, muitas vezes invisibilizado e desvalorizado, ¢ um dos principais fatores
que limita a plena inser¢ao plena das mulheres no mercado de trabalho.

Embora importantes avangos legislativos tenham sido conquistados nas ultimas
décadas — como a licenca-maternidade, a Lei Maria da Penha e as politicas de promogao da
igualdade salarial — a persisténcia de barreiras culturais e estruturais evidencia que a igualdade
formal de direitos ndo se traduz automaticamente em igualdade material de oportunidades. A
distancia entre as normas juridicas e a realidade vivenciada pelas mulheres no mercado de
trabalho reforca a necessidade de agdes mais profundas e transformadoras (Treisman, 2022).

A superagdo dessas desigualdades exige esforcos coordenados, que envolvam tanto
politicas publicas quanto agdes organizacionais. E fundamental implementar medidas que
promovam a equidade salarial, ampliem a representatividade feminina nos cargos de lideranca
e valorizem o trabalho reprodutivo. Além disso, estratégias educativas que questionem
estereotipos de género e promovam mudancas culturais sdo essenciais para a constru¢ao de um

mercado de trabalho mais justo, inclusivo e equitativo.

2.5 Contexto historico e normativo das desigualdades de género e raca

As desigualdades entre homens e mulheres sdo, historicamente, construcdes sociais €
culturais que atribuem papeis hierarquizados, subordinando as mulheres aos homens. Essa
logica de subordinacdo se agrava significativamente quando interseccionada com fatores
raciais, gerando maior vulnerabilidade as mulheres negras, que enfrentam, simultaneamente, as
opressoes de género e de raca. A partir da década de 1960, movimentos sociais feministas
desempenharam um papel fundamental na ampliagdo dos debates sobre direitos civis,
participagdo politica e igualdade de oportunidades no mercado de trabalho, questionando as

estruturas que sustentavam a exclusao feminina (Miguel; Biroli, 2014).
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Em nivel internacional, destaca-se a promulgacdo da Declaracdo Universal dos
Direitos Humanos (ONU, 1948), que consolidou a igualdade e a ndo discriminagdo como
principios universais. No campo especifico da igualdade de género, o Brasil ratificou
importantes convengdes internacionais que aprofundam a protecdo contra discriminacao e
violéncia, como a Convencao sobre a Eliminacao de todas as Formas de Discriminagdo contra
a Mulher — CEDAW (ONU, 1979) e a Convengdo Interamericana para Prevenir, Punir e
Erradicar a Violéncia contra a Mulher — Convencao de Belém do Para (OEA, 1994), ampliando
o0 arcabougo juridico protetivo as mulheres.

No que tange a luta contra o racismo, o Brasil também ratificou a Convencao
Internacional sobre a Eliminagdo de todas as Formas de Discriminagdo Racial (ONU, 1965),
reforcando seu compromisso internacional com a promocdo da igualdade racial. Ademais,
aderiu a instrumentos da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), como as Convengdes
n® 111 (OIT, 1958), que trata da discriminagdo em matéria de emprego e ocupagdo, € a
Convengao n° 190 (OIT, 2019), que aborda a eliminagdo da violéncia e do assédio no mundo
do trabalho. A ratificacdo desses tratados € convengdes internacionais representa um marco
importante, pois, no ordenamento juridico brasileiro, tais instrumentos, uma vez incorporados,
possuem status supralegal, obrigando o Estado a adotar medidas concretas para erradicar
praticas discriminatorias € promover ambientes de trabalho seguros, justos e igualitérios.
Contudo, a efetividade desses compromissos depende da implementacao de politicas publicas

abrangentes e do fortalecimento de mecanismos de fiscalizagdo e garantia de direitos.

3 MANIFESTACOES DA DISCRIMINACAO DE GENERO, RACIAL E SALARIAL
NO AMBIENTE DE TRABALHO

As desigualdades de género, raca e classe manifestam-se de maneira concreta e
multifacetada no ambiente de trabalho, perpetuando ciclos de exclusdo que limitam o acesso a
oportunidades e recursos por parte de grupos historicamente marginalizados. Essas
manifestagdes nao apenas refletem estruturas sociais desiguais, mas também refor¢am a
perpetuacdo de privilégios e hierarquias, afetando diretamente a constru¢do de trajetorias
profissionais.

Neste topico, sdo discutidas as principais formas de discriminacdo no mercado de
trabalho, com foco nas barreiras enfrentadas por mulheres em cargos de lideranca, nas
desigualdades raciais e na disparidade salarial. Essas dindmicas, quando analisadas de forma
interseccional, revelam como género, raca e classe interagem para moldar as experiéncias

laborais e agravar as desigualdades.
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3.1 Discriminacdo de Género: Barreiras para mulheres em cargos de lideranca e a
disparidade salarial entre homens e mulheres

Uma das formas mais visiveis de discriminacao de género no ambiente de trabalho ¢ a
sub-representagao das mulheres em cargos de lideranca. Apesar de avangos nas tltimas décadas,
o chamado "teto de vidro" continua a limitar o acesso das mulheres as posi¢des hierdrquicas
mais altas, mesmo em setores que promovem formalmente politicas de igualdade de género.
Esse fendmeno, segundo Proni (2013), € sustentado por esteredtipos de género que associam as
mulheres a papéis de suporte e subalternidade, enquanto os homens sdo vistos como lideres
naturais.

Dados recentes mostram que, no Brasil, apenas 37,4% dos cargos de gestdo sdo
ocupados por mulheres, e essa porcentagem diminui significativamente quando se consideram
posicdes executivas de alto escaldo (IBGE, 2022). Essa realidade ¢ agravada pela intersecao de
raca e género: mulheres negras enfrentam ainda mais dificuldades para alcangar esses cargos,
sendo frequentemente excluidas de espagos de poder e decisao.

A disparidade salarial entre homens ¢ mulheres ¢ outra manifestagdo evidente de
discriminacao de género no trabalho. Conforme levantamento do IBGE (2022), as mulheres
recebem, em média, 20,2% menos que os homens no Brasil, mesmo quando possuem a mesma
qualificacdo e ocupam cargos semelhantes. Essa diferenca ¢ explicada, em parte, pela
segregacdo ocupacional, que concentra mulheres em setores e fungdes tradicionalmente
considerados "femininos" e, portanto, de menor valor econdmico, como educa¢do, saude e
servicos administrativos (PRONI, 2013).

Outro fator que contribui para a disparidade salarial ¢ a chamada "penalidade da
maternidade", que se refere a desvantagem enfrentada por mulheres com filhos em comparagao
a homens na mesma situa¢do. Estudos mostram que a maternidade ¢ vista, muitas vezes, como
um obstaculo ao desempenho profissional, enquanto a paternidade raramente € percebida como
um fator limitante. Essa percepc¢ao reforca a sobrecarga das mulheres, que precisam lidar com
as exigéncias do trabalho produtivo e reprodutivo (Hirata, 2002). Além disso, praticas
discriminatorias no recrutamento ¢ promog¢ao também influenciam a sub-representagdo das
mulheres em cargos de lideranca e a disparidade salarial. Estudos apontam que os processos de
selecdo frequentemente reproduzem vieses inconscientes, favorecendo homens para posigdes
de maior responsabilidade e remuneracgao (Schucman, 2014).

Superar essas barreiras exige tanto a implementagdo de politicas organizacionais

inclusivas quanto uma transformacao cultural. Medidas como a promogao de ac¢des afirmativas,
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a transparéncia salarial e a conscientizacdo sobre vieses de género podem contribuir para
reduzir as desigualdades no ambiente laboral. Reconhecer o papel das mulheres como lideres e
agentes de mudanga € essencial para a constru¢ao de um mercado de trabalho mais democratico

e equitativo.

3.2 Discriminacio Racial: O preconceito de marca e sua influéncia no acesso de negros a
posicoes qualificadas

No Brasil, o racismo manifesta-se, em grande parte, por meio do preconceito de marca,
conceito desenvolvido por Nogueira (2006) para descrever a discrimina¢do baseada em
caracteristicas fisicas, como a cor da pele, os tragos faciais e o tipo de cabelo. Diferente de
outros contextos, onde a discriminagado ¢ frequentemente fundamentada na ascendéncia ou na
"origem racial", o preconceito de marca no Brasil valoriza ou desvaloriza individuos com base
em sua aparéncia, promovendo a exclusdo da populagdo negra de espacgos que privilegiam a
branquitude.

No mercado de trabalho, o preconceito de marca atua como um filtro que restringe o
acesso de negros a posi¢des qualificadas e de prestigio. Essa discriminagdo ocorre desde os
processos seletivos, em que caracteristicas associadas a branquitude sdo frequentemente
priorizadas, até a progressao de carreira, que tende a privilegiar trabalhadores que se encaixam
no padrao estético e social dominante. Estudos demonstram que, mesmo quando possuem a
mesma qualificagdo, candidatos negros enfrentam maiores barreiras para ingressar em
ocupagdes formais e bem remuneradas (Rezende; Mafra; Pereira, 2018).

O preconceito de marca também reforga a sub-representacdo de negros em cargos de
lideranga. A presenca simbolica de negros em posi¢oes de destaque € frequentemente limitada
por esteredtipos que associam competéncia e autoridade a caracteristicas atribuidas a
branquitude. Essa exclusdo ndo apenas restringe as oportunidades de mobilidade social para
trabalhadores negros, mas também perpetua uma cultura organizacional que naturaliza a
auséncia de diversidade racial nas esferas de poder.

A superagdo do preconceito de marca no mercado de trabalho exige mudancas
estruturais e culturais. A¢des afirmativas, como cotas raciais em programas de estagio e trainee,
tém se mostrado eficazes para ampliar o acesso de negros a posi¢des qualificadas. Além disso,
¢ fundamental promover uma educacdo antirracista que questione os padroes estéticos e
culturais que sustentam o preconceito de marca, construindo, assim, um ambiente corporativo

mais inclusivo e representativo.
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3.3 Discriminac¢do Salarial: Diferencas de rendimento médio entre brancos e negros

Como abordado no item 2.2, o racismo estrutural ¢ central para compreender as
persistentes disparidades salariais entre brancos e negros. Embora trabalhadores negros
representem uma parcela significativa da forga de trabalho no Brasil, eles estdo concentrados
em ocupacdes de baixa remuneragdo, como servigos gerais, construg¢do civil e trabalho
doméstico. Essa segregacdo ocupacional limita o acesso a setores mais valorizados
economicamente, como tecnologia, finangas e gestao corporativa. Além disso, mesmo quando
alcancam fungdes equivalentes as de trabalhadores brancos, negros frequentemente recebem
salarios inferiores, evidenciando a presenca de discriminagdo direta nas politicas de
remuneracgdo (Almeida, 2019).

Outro aspecto que contribui para as diferengas de rendimento médio ¢ a menor rede de
capital social disponivel para trabalhadores negros. A auséncia de conexdes em redes
profissionais qualificadas, muitas vezes dominadas por brancos, dificulta o acesso a
oportunidades de crescimento ¢ ascensdo na carreira. Essa exclusdo refor¢a as desigualdades
historicas e limita a mobilidade social.

Para enfrentar as disparidades salariais, ¢ essencial que as organizagdes adotem
praticas de transparéncia e equidade na remuneragdo, bem como politicas de diversidade que
promovam a inclusdo de negros em todos os niveis hierarquicos. Além disso, o fortalecimento
de politicas publicas, como a fiscaliza¢do das leis de igualdade salarial e a promogdo de agdes
afirmativas, ¢ fundamental para reduzir as desigualdades raciais no mercado de trabalho e

garantir que todos os trabalhadores tenham acesso a condig¢des justas e dignas.

3.4 Impactos organizacionais: assédio, microagressdoes e exclusio em ambientes
corporativos

A discriminagdo de género, racial e salarial no mercado de trabalho ndo se manifesta
apenas por meio de barreiras estruturais, como a segregacdo ocupacional ou as disparidades
salariais. No ambiente corporativo, essas desigualdades também se traduzem em praticas
cotidianas de violéncia simbolica, como o assédio, as microagressoes e a exclusdo social, que
impactam diretamente o bem-estar e a produtividade dos trabalhadores.

O assédio, tanto moral quanto sexual, ¢ uma das formas mais evidentes de violéncia
no ambiente de trabalho, afetando desproporcionalmente mulheres e pessoas negras. No caso
das mulheres, especialmente aquelas em posi¢des hierarquicas inferiores, o assédio sexual €
frequentemente utilizado como um mecanismo de controle, desestimulando sua participagao

plena no espacgo corporativo. J& o assédio moral, caracterizado por praticas como humilhagdes,
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desqualificacdes e cobrangas desproporcionais, € uma experiéncia comum para trabalhadores
negros, que enfrentam estereotipos raciais que questionam sua competéncia e legitimidade no
ambiente profissional (Souza, 1983).

As Convencgdes n° 111 e n® 190 da Organizagao Internacional do Trabalho reforcam a
responsabilidade das empresas em prevenir praticas discriminatorias e assegurar ambientes
laborais seguros, livres de violéncia e assédio, contribuindo diretamente para o bem-estar fisico
e psicologico dos trabalhadores (OIT, 1958; OIT, 2019).

As microagressdes, por sua vez, sao manifestagdes sutis, muitas vezes inconscientes,
de preconceito que reforgam a exclusdo e a inferiorizacdo de grupos marginalizados.
Comentarios depreciativos sobre o cabelo de pessoas negras, questionamentos constantes sobre
a capacidade de mulheres em cargos de lideranca ou a invalidacdo de experiéncias raciais sdo
exemplos de microagressdes que contribuem para a criagdo de ambientes hostis. Embora
possam parecer insignificantes, essas atitudes t€m impactos cumulativos, afetando a autoestima,
a saude mental e o desempenho dos trabalhadores (Schucman, 2014).

Além disso, a exclusao social no ambiente corporativo ¢ um reflexo da falta de
diversidade e inclusdo efetiva. Trabalhadores pertencentes a grupos minoritarios
frequentemente relatam sentimentos de isolamento e dificuldade em estabelecer redes de apoio
profissional. Essa exclusdo ¢ agravada pela auséncia de representatividade em cargos de
lideranga, o que reforga a percepgdo de que esses espagos nao foram projetados para acolher a
diversidade. Como resultado, muitos trabalhadores acabam se sentindo desmotivados e
desvalorizados, o que pode levar ao aumento da rotatividade e a perda de talentos (Ferreira,
2020).

Para enfrentar esses desafios, as organizacdes precisam ir além das abordagens
superficiais de diversidade e inclusdo, adotando politicas que combatam ativamente o assédio
e as microagressdes. E essencial implementar treinamentos antidiscriminatérios, criar canais
seguros para denuncias e promover a representatividade em todos os niveis hierdrquicos. Além
disso, fomentar uma cultura corporativa baseada no respeito € na empatia ¢ uma estratégia
fundamental para garantir que todos os trabalhadores, independentemente de género, raga ou

classe, sintam-se valorizados e acolhidos.

4 COMBATE A DISCRIMINACAO: POLITICAS PUBLICAS E ACOES
ORGANIZACIONAIS
O enfrentamento das desigualdades de género, raca e classe no mercado de trabalho

brasileiro requer um esforgo conjunto entre politicas publicas e a¢des organizacionais. A
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discriminacdo no ambiente laboral ndo ¢ apenas uma questdo individual, mas um reflexo de
estruturas sociais que perpetuam exclusdes historicas e culturais. Nesse sentido, o combate a
essas desigualdades precisa ser estruturado em estratégias que promovam a equidade, a inclusdo
e a justica social.

As politicas publicas desempenham um papel fundamental ao estabelecer normativas
que buscam limitar praticas discriminatérias e criar condigdes mais igualitarias para todos os
trabalhadores. Paralelamente, as organizacdes tém a responsabilidade de implementar agdes
internas que ndo apenas cumpram a legislacao, mas também promovam uma cultura corporativa
inclusiva. Este topico aborda iniciativas que, no Brasil, tém sido centrais para o enfrentamento
dessas questdes, com destaque para legislagdes e praticas organizacionais alinhadas a esses

objetivos.

4.1 A relevancia da Lei 9.029/95 no combate a discriminacio no mercado de trabalho

A Lein®9.029/95 ¢ um marco legal no Brasil no combate a discriminagao no mercado
de trabalho. Promulgada em 1995, a lei proibe praticas discriminatorias no acesso ao emprego
e na manutencao da relagao de trabalho, estabelecendo mecanismos de protecao contra atitudes
que limitem a igualdade de oportunidades. Essa legislagdo ¢ especialmente relevante por
abordar diretamente questdes como género, raga, idade, estado civil e situagdo familiar, que
frequentemente servem de pretexto para praticas excludentes no ambiente laboral (Brasil.
1995).

Um dos aspectos centrais dessa norma ¢ a vedacdo de exigéncias que discriminem
mulheres, como a solicitacdo de atestados de gravidez ou esterilizagdo como condi¢des para
contratagdo ou permanéncia no emprego. Essas praticas, comuns antes da promulgagao da lei,
reforcavam a exclusdo de mulheres em idade fértil de posi¢cdes formais, especialmente em
setores que demandavam estabilidade laboral. A legislacdo, portanto, representa um avango
significativo na protecao dos direitos das mulheres trabalhadoras, ao garantir que a maternidade
ou a possibilidade de gestacao nao sejam usadas como justificativas para discriminacao laboral
(Brasil. 1995).

Além disso, a lei possui carater punitivo, prevendo san¢des para empregadores que
descumpram suas disposicoes. As penalidades incluem multas e a possibilidade de indenizacao
por danos morais, o que sinaliza a seriedade com que as praticas discriminatorias devem ser
enfrentadas. Apesar disso, sua aplicacdo depende de fiscalizagdo efetiva e de canais de dentncia

acessiveis aos trabalhadores, especialmente aqueles em situagdes de maior vulnerabilidade.
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O ato normativo também tem o mérito de ampliar o debate sobre discriminagdo no
mercado de trabalho, incentivando empresas a adotarem politicas de conformidade com a
legislagao. Muitas organizagdes passaram a revisar seus processos de recrutamento, sele¢ao e
promocao para evitar praticas discriminatdrias explicitas e sutis. No entanto, como destaca
Ferreira (2020), a eficacia da lei esta condicionada a sua aplicagdo pratica, que ainda enfrenta
desafios, incluindo o desconhecimento de seus dispositivos por parte de muitos trabalhadores
laboral (Brasil. 1995).

Portanto, a Lei 9.029/95 ¢ uma ferramenta crucial para o combate a discrimina¢ao no
mercado de trabalho brasileiro, mas sua plena eficacia exige esfor¢os continuos para garantir
sua aplicabilidade. Isso inclui iniciativas que ampliem o conhecimento sobre seus direitos entre
os trabalhadores, a promocdo de fiscalizacdo efetiva e o engajamento de empregadores na

constru¢do de um ambiente de trabalho mais inclusivo e equitativo.

4.2 A Agenda Nacional de Trabalho Decente como diretriz para a promocao da igualdade
A Agenda Nacional de Trabalho Decente (ANTD), criada em 2006 no ambito de uma
parceria entre o governo brasileiro e a Organiza¢do Internacional do Trabalho (OIT), ¢ uma
diretriz fundamental para a promog¢do da igualdade no mercado de trabalho. Baseada nos
principios do Trabalho Decente, definidos como oportunidades de emprego produtivo em
condig¢des de liberdade, equidade, seguranca e dignidade, a ANTD busca enfrentar as multiplas
formas de discriminacdo que ainda permeiam o ambiente laboral no Brasil (OIT, 2019).

Entre os seus objetivos, destaca-se a promog¢do da igualdade de oportunidades e de
tratamento para todos os trabalhadores, independentemente de género, raca, etnia ou condigado
social. A agenda reconhece que a discriminagdo ¢ um obsticulo a justica social e ao
desenvolvimento sustentavel, e propde iniciativas voltadas a inclusdo de grupos historicamente
marginalizados, como mulheres, negros, jovens e pessoas com deficiéncia.

Uma das estratégias centrais da ANTD ¢ a promogao da equidade de género e raca no
mercado de trabalho. Programas de capacitacdo profissional, incentivos a formalizacdo do
trabalho e articulacdo entre setores publico e privado sdo algumas das a¢des propostas para
reduzir as desigualdades. Além disso, a agenda enfatiza a importancia de combater praticas
discriminatorias nas diversas etapas da relagdao de trabalho, incluindo recrutamento, selec¢ao,
remuneracao e promocao (OIT, 2019).

A ANTD também reforca a necessidade de fortalecer o didlogo social como
instrumento para a constru¢do de ambientes laborais mais inclusivos. Por meio da participagao

de representantes do governo, empregadores e trabalhadores, busca-se garantir que as
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iniciativas de promoc¢ao da igualdade sejam concebidas de forma colaborativa e adaptadas as
realidades locais. No entanto, como apontam estudos da OIT (2019), a implementacgdo efetiva
da agenda ainda enfrenta desafios, como o baixo alcance de politicas publicas em regides mais
vulneraveis e a resisténcia cultural a mudanga nas praticas organizacionais.

A Agenda Nacional de Trabalho Decente, portanto, representa um marco na luta pela
promocao da igualdade no Brasil. Sua plena realizagdo depende do compromisso conjunto de
governos, empresas ¢ sociedade civil em implementar agdes concretas que reduzam as

desigualdades e promovam a inclusdo no mercado de trabalho.

4.3 Programas organizacionais de diversidade e estratégias para a reducio de vieses
inconscientes

No ambito organizacional, os programas de diversidade e inclusdo tém se consolidado
como instrumentos essenciais para o enfrentamento da discriminagdo de gé€nero, raga e classe
no mercado de trabalho. Essas iniciativas transcendem o mero cumprimento das legislagdes
trabalhistas, buscando criar uma cultura corporativa que valorize a pluralidade, respeite as
diferencas e promova ambientes mais equitativos e produtivos.

A implementag@o desses programas parte do reconhecimento de que a diversidade ndo
¢ apenas uma questao ética, mas também estratégica. Pesquisas indicam que equipes diversas
apresentam maior capacidade de inovacdo, melhor tomada de decisdo e maior adaptacdo a
mercados globalizados e multiculturais. Contudo, a inclusdo efetiva ndo se limita a contratagao
de profissionais de grupos sub-representados; exige, igualmente, condi¢cdes adequadas para
garantir sua participagao plena e seu desenvolvimento continuo dentro da organizagao (Ferreira,
2020).

Um dos maiores desafios para a promocdo da equidade ¢ a presenca de vieses
inconscientes — preconceitos automaticos que influenciam julgamentos e decisdes de forma
nao intencional — em diferentes etapas da experiéncia laboral, desde processos seletivos até
avaliagcdes de desempenho e promogdes. Por isso, ¢ fundamental que as organizacdes adotem
estratégias especificas para a reducdo desses vieses, promovendo a conscientizacdo e criando
sistemas internos que minimizem sua influéncia negativa (Ferreira, 2020).

Entre as praticas comuns nesses programas estdo a revisao dos processos seletivos,
incluindo a utilizacdo de curriculos andnimos que ocultam informacdes pessoais como nome,
idade, género e endereco durante a triagem inicial, garantindo maior imparcialidade (Gomes,

2008). Além disso, sdo realizados treinamentos antidiscriminatdrios voltados a capacitacdao de
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lideres e colaboradores para identificar preconceitos implicitos, desconstruir esteredtipos e
tomar decisdes baseadas em critérios objetivos.

As organizagdes também tém implementado metas claras de diversidade para
aumentar a representatividade de mulheres, negros, pessoas LGBTQIA+ e pessoas com
deficiéncia em posi¢des de lideranca. Essas iniciativas frequentemente incluem programas
especificos de mentoria e desenvolvimento profissional, buscando reduzir as barreiras
histéricas enfrentadas por esses grupos e preparando-os para ocupar cargos de maior
responsabilidade e remuneragao.

A promocdo da equidade salarial ¢ outra dimensdo fundamental abordada nesses
programas. Auditorias periddicas das faixas salariais, a implementagdo de politicas de
transparéncia salarial e o estabelecimento de critérios objetivos e padronizados para promogdes
e aumentos sdo passos essenciais para reduzir a subjetividade nas decisdes de remuneragdo
(Gomes, 2008).

Adicionalmente, muitas empresas adotam a criacao de comités internos de diversidade
e inclusdo, atuando como oOrgdos fiscalizadores e consultores internos. Esses comités
monitoram indicadores de diversidade, revisam politicas internas e propdem agdes concretas
para garantir a equidade e a inclusdo em todas as praticas organizacionais.

Contudo, a eficacia desses programas depende de um compromisso genuino por parte
das organizagdes. Conforme destaca Schucman (2014), muitas iniciativas ainda sao percebidas
como superficiais ou pontuais, sem impacto efetivo na transformagdo das estruturas
organizacionais, pois frequentemente a diversidade ¢ tratada como mera obrigacdo legal ou
estratégia mercadologica, sem abordar profundamente as raizes estruturais das desigualdades.

Portanto, para que os programas de diversidade e inclusdo sejam bem-sucedidos, €
crucial que estejam plenamente integrados a cultura organizacional, acompanhados de métricas
claras para avaliagdo continua de seus impactos. Mais que uma tendéncia, essas estratégias
representam passos fundamentais para a constru¢ao de ambientes corporativos verdadeiramente

justos e inclusivos.

4.4 Exemplos de boas praticas empresariais no Brasil e no mundo

Diversas empresas no Brasil e ao redor do mundo tém se destacado pela
implementa¢do de boas praticas voltadas a promocao da diversidade, inclusdo e equidade no
mercado de trabalho. Esses exemplos mostram que, quando bem estruturadas, as iniciativas
organizacionais podem gerar impactos positivos ndo apenas para os trabalhadores, mas também

para os resultados financeiros e a reputagdo corporativa (Ferreira, 2020).
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A seguir, s3o apresentados exemplos de empresas que implementaram com sucesso
praticas de diversidade e inclusdo mencionadas ao longo deste capitulo, evidenciando os
beneficios dessas agdes para organizagdes brasileiras e internacionais.

No Brasil, uma das referéncias ¢ o Magazine Luiza, que em 2020 langou um programa
de trainee exclusivo para pessoas negras. A iniciativa gerou ampla discussao e se destacou por
assumir um compromisso explicito com a inclusdo racial em posi¢des de lideranga (Magazine
Luiza, 2020). Além disso, a empresa investe em treinamentos continuos sobre diversidade e
criou um comité interno para monitorar os avangos nesse campo (Magazine Luiza, 2020).

Outro exemplo nacional ¢ o Banco Itati Unibanco, que desenvolveu um programa de
mentoria para mulheres e promove agdes voltadas a equidade salarial, além de apoiar
campanhas publicas contra o racismo e a discriminac¢ao de género. A institui¢do também realiza
auditorias internas para monitorar praticas de promocdo e remuneracdo, garantindo maior
transparéncia (Banco Itat Unibanco, 2022).

No cendrio internacional, a Microsoft ¢ reconhecida por suas politicas de inclusdo e
representatividade. A empresa estabeleceu metas globais para aumentar a presenca de mulheres
e pessoas de grupos sub-representados em posi¢des de lideranca. Além disso, ela realiza
relatorios anuais que detalham o progresso de suas iniciativas de diversidade, oferecendo um
exemplo de transparéncia e responsabilidade corporativa (Microsoft, 2025).

Ja a Unilever, presente em diversos paises, implementou o programa Unstereotype,
que busca eliminar esteredtipos de género e raga em campanhas publicitarias € no ambiente
corporativo. A empresa também criou politicas para promover a equidade salarial em suas
operagdes globais, auditando regularmente as praticas de remuneracdo e ajustando
discrepancias identificadas (Unilever, 2025).

Essas iniciativas mostram que o compromisso com a diversidade e a inclusdo pode ser
traduzido em acdes concretas e mensuraveis. Empresas que adotam essas praticas ndo apenas
contribuem para a construcdo de uma sociedade mais justa, mas também fortalecem sua

competitividade ao atrair talentos diversos e inovadores (Ferreira, 2020).

4.5 Normas nacionais e internacionais aplicaveis a discriminacido de género e raca no
trabalho

A Constitui¢ao Federal brasileira assegura o principio da igualdade em seu artigo 5°,
inciso I, ao estabelecer que homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigacdes. O inciso

XIII garante o livre exercicio de qualquer trabalho, profissao ou oficio, desde que cumpridas as
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qualificacdes exigidas legalmente, enquanto o inciso XLI prevé a puni¢do para qualquer forma
de discriminagao (Brasil, 1988).

Em ambito infraconstitucional, a Lei n® 9.029/95 proibe praticas discriminatdrias em
contratagdes, vedando, por exemplo, exigéncias relacionadas a gravidez ou esterilizagdo
feminina (Brasil, 1995). Complementarmente, a recente Lei n® 14.611/2023 regulamentada pelo
Decreto n® 11.795/2023 reforga a protecao a igualdade salarial entre homens e mulheres (Brasil,
2023a). No plano penal, destaca-se a Lei n® 14.532/2023, que alterou o Cédigo Penal brasileiro
ao tipificar a injuria racial (Brasil, 2023b).

Além disso, a Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) prevé protecao contra assédio
moral (art. 483), garante a igualdade salarial (art. 461), estabelece normas para recuperagao
térmica (art. 253) e regulamenta o uso obrigatério de Equipamentos de Protecdo Individual
(NR-36), assegurando condi¢des dignas de trabalho (Brasil, 1943).

Internacionalmente, as Convengdes n° 111 e n° 190 da OIT destacam-se ao enfatizar
obrigagoes dos Estados e empregadores para criar ambientes laborais livres de discriminagao,
violéncia e assédio, promovendo seguranca e dignidade no trabalho (OIT, 1958; OIT, 2019).

Essas normas nacionais e internacionais formam o arcabouco juridico necessario para
combater efetivamente as desigualdades estruturais no mercado de trabalho, visando garantir

condig¢des dignas e equitativas para todos os trabalhadores.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A discriminagdo de género, raga e classe no mercado de trabalho brasileiro ¢ um
reflexo de desigualdades historicas e estruturais que, ainda hoje, perpetuam exclusoes e limitam
o pleno exercicio de direitos por parte de grupos marginalizados. Apesar dos avangos
alcancados nas ultimas décadas, como a promulgacdo da Lei n® 9.029/95 e a implementagdo da
Agenda Nacional de Trabalho Decente, os desafios permanecem significativos, exigindo
esforcos continuos de governos, empresas e sociedade civil.

No ambito das politicas publicas, iniciativas como a legislacdo antidiscriminatéria e
as agdes afirmativas tém se mostrado indispensaveis para enfrentar as barreiras estruturais
impostas a mulheres, negros e outros grupos vulneraveis. No entanto, a eficacia dessas politicas
depende de sua fiscalizag¢do e da ampliacdo do acesso a informagao por parte dos trabalhadores,
especialmente aqueles em contextos de maior vulnerabilidade.

No campo organizacional, a promog¢do da diversidade e da inclusdo vem sendo
reconhecida ndo apenas como uma exigéncia ética, mas também como uma estratégia

competitiva. Praticas como a redugdo de vieses inconscientes, a promogao da equidade salarial,
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a criacdo de programas de mentoria e a realizagdo de treinamentos antidiscriminatorios
consolidam-se como pilares fundamentais para a constru¢do de ambientes de trabalho mais
justos e igualitarios. Experiéncias de empresas no Brasil e no mundo demonstram que € possivel
alinhar compromisso social e resultados financeiros, provando que a diversidade ¢ um ativo
valioso para a inovagao e a sustentabilidade organizacional.

Destaca-se, ainda, que as normas nacionais e internacionais citadas ao longo deste
artigo (Brasil, 1988; ONU, 1979; OEA, 1994; OIT, 1958; OIT, 2019) constituem instrumentos
fundamentais para a promog¢ao da igualdade e para o fortalecimento dos direitos humanos no
ambiente de trabalho. Contudo, sem transformagdes profundas nas culturas institucionais e nas
estruturas de poder, as iniciativas legais e organizacionais correm o risco de se limitarem a
formalidades, incapazes de promover mudancas substantivas.

A verdadeira inclusdo requer mudangas culturais e institucionais abrangentes, para
além do cumprimento formal de metas ou da adogdo de estratégias de marketing. Exige um
compromisso genuino com a desconstru¢do de praticas, esteredtipos e narrativas que
historicamente legitimaram desigualdades. O didlogo entre diferentes atores sociais ¢
imprescindivel para assegurar que politicas e acdes de combate a discriminagdo sejam
implementadas de forma articulada e tenham impacto efetivo e duradouro.

Nesse sentido, a ciéncia desempenha um papel essencial na producdo de
conhecimentos capazes de iluminar os mecanismos que sustentam as desigualdades e subsidiar
a formulacdo de politicas publicas e praticas organizacionais mais efetivas. Este estudo busca
contribuir para esse esforco, ao oferecer uma analise critica das manifestaces da discriminacéo
de género, raca e classe no mercado de trabalho e das estratégias normativas e institucionais
voltadas a sua superacao.

Contudo, reconhece-se gque esta pesquisa possui limitacGes decorrentes de sua hatureza
teorica e bibliografica, sem a realizacdo de investigacdo empirica direta. Embora tenha sido
possivel mapear as principais manifestacdes discriminatérias e analisar o arcabouco juridico e
institucional existente, a afericdo da eficicia concreta dessas iniciativas no cotidiano das
organizagOes permanece como uma lacuna a ser preenchida.

Sugere-se, assim, que pesquisas futuras desenvolvam estudos empiricos que
investiguem a percepcao dos trabalhadores acerca das préaticas de diversidade e inclusdo nas
organizagOes brasileiras, bem como avaliem a efetividade das politicas publicas e acOes
afirmativas implementadas, considerando diferentes setores econdmicos e perfis

organizacionais.
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Portanto, o combate a discriminag¢do no mercado de trabalho deve ser compreendido
como uma responsabilidade coletiva e permanente. Apenas por meio da unido de esforgos sera
possivel concretizar o direito ao trabalho digno, em condigdes de liberdade, equidade e respeito,
efetivando o compromisso constitucional e internacional do Brasil com os direitos humanos e
com a justica social. Avancar nessa dire¢do ndo apenas fortalecera a democracia e os direitos
fundamentais, mas também contribuird para a constru¢do de uma economia mais diversa,

inovadora e resiliente, apta a enfrentar os desafios contemporaneos.
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