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RESUMO

Esta monografia analisa a trajetéria historica e os desafios contemporaneos
enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho, com énfase no setor financeiro brasileiro.
Partindo de uma abordagem historica, o estudo explora a construcdo das desigualdades de
género, as conquistas obtidas por meio de lutas feministas e a evolucgéo das legislacdes que
visaram promover maior igualdade. No contexto atual, destaca-se a persisténcia de barreiras
estruturais, como a desigualdade salarial, a segregacao ocupacional e a baixa representatividade
feminina em cargos de lideranca, sobretudo no setor financeiro. A pesquisa, de natureza
qualitativa e baseada em revisdo bibliogréfica, evidencia a necessidade de transformacbes
culturais, institucionais e politicas para garantir a efetiva inclusdo das mulheres no mercado de
trabalho. Conclui-se que a promocdo da igualdade de género é fundamental ndo apenas para a
justica social, mas também para a inovacéo, o desenvolvimento econémico e a sustentabilidade
das organizagdes.

Palavras-Chave: mulheres, mercado de trabalho, desigualdade de género, setor
financeiro, igualdade.



ABSTRACT

This monograph analyzes the historical trajectory, and contemporary challenges faced
by women in the labor market, with an emphasis on the Brazilian financial sector. Starting from
a historical approach, the study explores the construction of gender inequalities, the
achievements obtained through feminist movements, and the evolution of legislation aimed at
promoting greater equality. In the current context, the persistence of structural barriers such as
wage inequality, occupational segregation, and the low representation of women in leadership
positions, especially in the financial sector, is highlighted. The research, qualitative in nature
and based on bibliographic review, demonstrates the need for cultural, institutional, and
political transformations to ensure the effective inclusion of women in the labor market. It
concludes that promoting gender equality is essential not only for social justice but also for
innovation, economic development, and organizational sustainability.

Keywords: women, labor market, gender inequality, financial sector, equality.
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1 INTRODUCAO

O objetivo geral desta monografia é analisar a trajetoria histérica, os desafios atuais e
as barreiras estruturais que impactam a insercdo e a ascensdo das mulheres no mercado de
trabalho, com foco especial no setor financeiro brasileiro.

Atualmente, observa-se um crescimento gradual da participacdo feminina no mercado
corporativo, resultado de avancos sociais e econémicos que possibilitaram maior insercéo das
mulheres em diversas areas profissionais. No entanto, apesar desse progresso, ainda persistem
desafios estruturais e culturais que limitam sua ascensdo, sobretudo em posic¢des de lideranca.
No setor financeiro, essa realidade é ainda mais evidente, uma vez que se trata de um ambiente
historicamente masculinizado, altamente competitivo e estruturado de forma a privilegiar a
permanéncia masculina em cargos estratégicos. Dessa forma, a presente pesquisa tem como
objetivo investigar as dificuldades enfrentadas pelas mulheres no mercado financeiro,
analisando os fatores que perpetuam a desigualdade de género.

A desigualdade de género no setor financeiro manifesta-se em diferentes dimensdes,
desde a disparidade salarial até a falta de representatividade feminina em cargos de maior
destaque. Mesmo com uma crescente qualificacdo das mulheres e um aumento significativo de
sua presenca no ensino superior e no mercado de trabalho, as oportunidades de ascensao
profissional ainda sdo desiguais. Estudos indicam que as mulheres, apesar de desempenharem
funcBes equivalentes as de seus colegas homens, frequentemente recebem remuneracdes
inferiores e enfrentam obstaculos adicionais para alcancar posi¢es de maior prestigio. Esse
cenario evidencia a existéncia de barreiras institucionais que dificultam a equidade no mercado
financeiro, reforcando a necessidade de politicas e acfes voltadas para a promocdo da igualdade
de oportunidades.

Além dos desafios profissionais, a conciliacdo entre a vida pessoal e a carreira constitui
um obstaculo adicional para as mulheres, especialmente devido a sobrecarga das
responsabilidades familiares e a falta de politicas corporativas que favorecam a igualdade de
género. O mercado financeiro, historicamente dominado por homens, ainda ndo internalizou
plenamente a importancia de medidas como a licenga-maternidade e a flexibilidade laboral,
resultando no atraso ou até mesmo na interrupcdo das trajetorias femininas no setor. A
maternidade, por exemplo, é frequentemente vista como um fator que compromete a
produtividade das mulheres, enquanto os homens ndo sofrem impactos semelhantes em suas

carreiras devido as responsabilidades parentais.
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Dessa forma, muitas profissionais altamente capacitadas acabam se afastando do
mercado financeiro por ndo enxergarem perspectivas concretas de crescimento, o que acarreta
em um prejuizo para a diversidade no setor. Esse fenémeno ndo apenas impacta negativamente
a carreira dessas mulheres, mas também compromete a inovacéo e a eficiéncia do mercado
financeiro, uma vez que a diversidade de género tem sido associada a melhores desempenhos
organizacionais e tomada de decisdes mais equilibradas.

Assim, esta pesquisa busca compreender as dinamicas da desigualdade de género no
mercado financeiro. Tendo em vista que o setor ainda se caracteriza por uma cultura
organizacional predominantemente patriarcal. Ao examinar os desafios estruturais e culturais
que dificultam o progresso das mulheres no setor financeiro, este estudo pretende oferecer
reflexdes e propostas que auxiliem na transformacao do cenario atual, favorecendo um mercado
mais diverso, justo e acessivel para todos os profissionais, independentemente de género.

A escolha do tema desta monografia se justifica pela relevancia crescente da discussao
sobre a igualdade de género no mercado de trabalho, especialmente no setor financeiro, que
historicamente apresenta forte concentracdo masculina em seus espa¢os de decisdo e lideranca.
Apesar dos avangos conquistados ao longo do século XX e inicio do XXI, a desigualdade
salarial, a segregacdo ocupacional e a baixa representatividade feminina em cargos estratégicos
ainda sdo realidades presentes, indicando que a igualdade formal garantida pela legislacdo ndo
se traduz, na préatica, em igualdade de oportunidades.

Além disso, compreender a trajetdria historica das mulheres no mundo do trabalho e
analisar os obstaculos estruturais que persistem € essencial para construir estratégias mais
eficazes de inclusdo, valorizagdo e empoderamento feminino. A escolha do mercado financeiro
como foco se deve ao seu papel estratégico na economia, onde a diversidade de perfis e de
liderancas é um fator cada vez mais reconhecido como fundamental para a inovacgdo, a
competitividade e o desenvolvimento sustentavel.

E possivel afirmar que o Brasil ja avangou muito em relagdo a inser¢do da mulher no
mercado financeiro, porém ainda é uma area que precisa evoluir muito, principalmente em
relacdo a presenca feminina em cargos de lideranca, como presidéncia e diretoria. Além da
presenca feminina ainda ser baixa em relacdo a presenca masculina dentro desse mercado, ainda
existe uma grande discrepancia em relacdo a remuneracéao.

A professora Miriam Pillar Grossi e as doutorandas Izabela Liz Schendeilwein e Jimena
Maria Massa, escreveram o artigo “Discrimina¢do tem género no Brasil” em 2013, em que
abordam diversas situacdes que as mulheres sdo vitimas de preconceito e sofrem as

consequéncias da desigualdade de género dentro no mercado de trabalho. Uma grande
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dificuldade da populacdo feminina é conciliar a maternidade com o trabalho, visto que as
mulheres sdo associadas ao papel de cuidadora, dessa forma, 0s homens passam as ser Vistos
como “o funcionario ideal” para as empresas, ja que ndo possuem limitagdes pessoais que
necessitam de um horéario de trabalho diferenciado. Diferente das mulheres, que em muitos
casos possuem uma maior responsabilidade familiar, sendo assim, necessitam de empregos em
que possam controlar o seu horério, para ser possivel conciliar o trabalho com a maternidade,
dessa forma, sua renda tende a ser mais baixa.

No mesmo artigo, as autoras discutem a relacao entre a atividade profissional e a deciséo
sobre a maternidade, destacando que, especialmente na regido Sudeste do Brasil, as mulheres
tém adiado a maternidade e optado por ter menos filhos. Esse fenémeno reflete ndo apenas um
maior investimento na qualificacdo académica e uma crescente dedicacdo ao desenvolvimento
de suas carreiras, mas também o receio de que a maternidade possa comprometer sua ascensdo
profissional. Muitas adiam a decisdo de ter filhos por temerem perder oportunidades de
promocdo ou cargos de lideranca devido & necessidade de afastamento durante a licenga-
maternidade, uma vez que o mercado de trabalho, especialmente no setor financeiro, ainda
imp0e barreiras significativas as mulheres que conciliam carreira e vida familiar.

De acordo com a Organizagdo Internacional do Trabalho (OPI), existe uma discrepancia
muito grande entre a média de horas semanais que 0s homens e as mulheres gastam em afazeres
domeésticos, enquanto as mulheres gastam em média 22 horas, 0os homens gastam apenas 9,5
horas. Dessa forma, apds a OPI realizar uma analise mostrando como as responsabilidades
familiares afetam as mulheres nas oportunidades de trabalho, foi abordado a importancia de um
novo modelo de trabalho para ajudar na conciliacdo entre esses dois ambientes. Apesar de
algumas empresas ja estarem utilizando diferentes modelos de trabalho que permitem as
mulheres de realizarem as tarefas familiares, ainda é muito dificil mudar um mercado
tradicional composto majoritariamente por homens.

No artigo escrito por Maria Tereza Leme Fleury em 2013, intitulado “Lideranca
feminina no mercado de trabalho”, ela apresenta a grande discrepancia entre homens e mulheres
em cargos de lideranca. De acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
apesar de estar crescendo o nimero de mulheres em posi¢cdes de lideranca, esse nimero
continua sendo muito inferior em relacdo aos homens. Informacgdes do IBGE mostram que a
presenca feminina em Conselhos de Administracéo, diretorias estatutarias e conselhos fiscais
de empresas listadas na BM&F Bovespa é de apenas 7,71%, enquanto 66,3% das corporactes

listadas ndo possuem mulheres nesses setores. Além disso, a Catho Online mostrou que em
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2009, a presenga feminina estava em 21% dos cargos de presidente, 17% de vice-presidente e
26% de diretoria nas empresas.

O Global Gender Gap Index, divulgado pelo Forum Econémico Mundial, € um
importante indicador que mede a desigualdade de género em varias dimensdes, incluindo
participagdo politica, acesso a educacdo, oportunidades econdmicas e representagdo em cargos
de lideranca. Os resultados apresentados neste relatorio destacam a persisténcia da desigualdade
de género em todo 0 mundo, apesar de alguns avancos modestos.

A estimativa € de que levard 132 anos para alcancar a paridade de género, esse fato é
um lembrete claro de que ainda ha muito trabalho a ser feito para promover a igualdade entre
homens e mulheres em todas as esferas da sociedade. Embora haja uma melhoria com relacéo
ao estudo anterior, a perda de progresso nos anos anteriores € preocupante e enfatiza a
necessidade de acdes concretas para acelerar o avangco em direcdo a igualdade de género.

A disparidade na representacdo de mulheres em cargos de lideranga em diferentes
setores também é um ponto de destaque. Enquanto em setores como ONGSs, educacao e servicos
pessoais e de bem-estar as mulheres estdo se aproximando da paridade, em setores como
tecnologia, energia e infraestrutura, sua presenca ainda é significativamente menor. Isso reflete
desafios persistentes relacionados a representacdo de mulheres em posicdes de poder e
influéncia em &reas-chave da economia.

Para reduzir essa desigualdade de género e acelerar o progresso em direcdo a paridade,
é fundamental adotar politicas e praticas que promovam a igualdade de oportunidades para
mulheres em todos os setores e niveis de lideranca. Isso inclui medidas como a promocéo da
igualdade salarial, a implementacdo de cotas de género em conselhos de administragéo e a
eliminacdo de estere6tipos de género que possam limitar as escolhas e oportunidades das
mulheres. Além disso, o envolvimento de governos, empresas e organizacdes da sociedade civil
é essencial para impulsionar mudancas significativas e acelerar o progresso em direcdo a
igualdade de género.

A historia de Muriel Siebert "Mickie", a primeira mulher a obter um assento na Bolsa
de Valores de Nova lorque (NYSE) apds nove tentativas negadas em 1967, pode ser uma
inspiracao para mulheres em todo o mundo que desejam seguir carreiras no mercado financeiro
e em areas tradicionalmente dominadas por homens. Ela enfrentou inUmeras barreiras, mas sua
perseveranca a levou a conquistar posi¢des notaveis, como a primeira mulher proprietaria de
uma corretora e seguradora nos Estados Unidos, além de ocupar o cargo de superintendente do

New York State Banking Department.
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O compromisso de Siebert com a promogéo da igualdade de género a levou a advogar
pela entrada de mais mulheres no mercado financeiro. Ela doou milhdes de sua corretora e
seguradora para ajudar outras mulheres a obterem oportunidades no setor. Sua trajetéria de vida
e suas lutas destacam a necessidade continua de avancar em direcdo a igualdade de género no
mercado financeiro e em outros campos.

Assim como em muitos outros lugares, ainda existem desafios em relacdo a igualdade
de género no mercado financeiro. No contexto brasileiro, mulheres podem enfrentar obstaculos
para alcancar posicdes de lideranca e podem estar sub-representadas em cargos de destague.
No entanto, algumas empresas financeiras brasileiras tém adotado iniciativas para promover a
diversidade de género, como programas de mentoria e treinamento em lideranca para mulheres.

Além disso, muitas mulheres brasileiras estdo envolvidas no empreendedorismo no setor
financeiro, criando fintechs, startups e empresas de investimento. A educacéo e a capacitacdo
séo fundamentais para o sucesso no mercado financeiro, e investir em programas educacionais
para mulheres € essencial.

Mulheres que alcancam posicdes de lideranca no mercado financeiro brasileiro podem
servir como modelos e mentoras para as geracées mais jovens, inspirando-as a seguir carreiras
no setor. Embora haja avancos e iniciativas em andamento, ainda ha muito trabalho a ser feito
para garantir uma representacdo mais equitativa de género e igualdade de oportunidades no
mercado financeiro brasileiro. Muriel Siebert € um exemplo inspirador que demonstra que é
possivel superar obstaculos e alcancar o sucesso, independentemente do género. Em 2013,

pouco antes de falecer, Siebert declarou:

It's too soon to women declare victory as a considered position in Wall
Street and, although all the firms are doing the right thing and giving
women opportunities, they are so not enough in the top positions.
(Siebert, 2013)

Portanto, este estudo busca contribuir para a reflexao critica sobre os avancos e desafios
enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho e para a construgdo de caminhos que
promovam uma sociedade mais justa, democratica e igualitaria.

Esta monografia foi desenvolvida a partir de uma pesquisa bibliografica qualitativa,
fundamentada em livros académicos, artigos cientificos, legislaces brasileiras e relatorios

institucionais. O objetivo foi construir uma analise critica sobre a participa¢do das mulheres no
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mercado de trabalho e, de forma mais especifica, no setor financeiro, considerando aspectos
historicos, sociais e econdmicos.

As fontes selecionadas abrangem publicac@es entre os séculos XX e XXI, priorizando
materiais recentes, publicados especialmente entre 2000 e 2025, para garantir a atualizacdo das
informagdes. Além disso, foram utilizados documentos oficiais, como dados da Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT), Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), B3,
Anbima e pesquisas académicas nacionais e internacionais reconhecidas na area de estudos de
género e mercado de trabalho.

Além disso, durante a elaboracdo desta monografia, foram utilizadas ferramentas de
inteligéncia artificial, como o ChatGPT, para apoiar no processo de pesquisa. Esses recursos
serviram como suporte complementar, sem substituir a analise critica nem as fontes académicas
consultadas.

O método adotado foi o qualitativo, focando na interpretacdo de dados e reflexdes
tedricas. Dessa forma, buscou-se identificar padrdes, desafios recorrentes e possiveis caminhos
de superacdo para a promocao da igualdade de género no mercado financeiro.

O capitulo “Aspectos Historicos da Evolucdo da Mulher no Mercado de Trabalho”
apresenta uma visao histérico da trajetoria das mulheres no mercado de trabalho, desde as
civilizagbes antigas até os marcos legislativos do século XX no Brasil. S0 abordadas as
transformacdes ocorridas com a Revolugéo Industrial, as Guerras Mundiais e a Constituicéo de
1988, além de leis especificas que permitiram avangos nos direitos trabalhistas femininos.

Ja o capitulo “Género, Trabalho e Desigualdade: A Insercdo das Mulheres no Mercado
de Trabalho Brasileiro” aborda as desigualdades estruturais enfrentadas pelas mulheres no
mercado de trabalho brasileiro. Apresenta dados atualizados sobre desemprego, informalidade,
desigualdade salarial e subutilizacdo da forca de trabalho, com destaque para os recortes de raca
e classe. Também mostra as dificuldades decorrentes da maternidade, da dupla jornada, da
violéncia e do assédio no ambiente profissional.

Por fim, o capitulo “Mulheres no Mercado Financeiro: Desigualdades, Barreiras e
Caminhos para a Inclusdo” apresenta a inser¢do das mulheres no setor financeiro, identificando
barreiras histdricas e contemporaneas a sua ascensao profissional. Sdo discutidos temas como
a divisdo sexual do trabalho, o teto de vidro, a cultura organizacional excludente e a baixa

representatividade feminina em cargos de lideranga.
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2 ASPECTOS HISTORICOS DA EVOLUCAO DA MULHER NO MERCADO DE
TRABALHO

A luta por igualdade de direitos tem sido travada por muitos anos, e essa igualdade ainda
ndo estd plenamente presente no mercado de trabalho. E alarmante perceber que, mesmo no
século XXI, e ap6s inimeras batalhas pela inclusdo das mulheres no mercado de trabalho, elas

continuam enfrentando preconceito, especialmente nas relacdes de emprego.

2.1 Origens Histdricas da Desigualdade de Género

A distincdo de género ao longo da historia levou a sociedade a enxergar a mulher como
inferior ao homem, devendo ser submissa apenas por ser do sexo feminino. Apesar dos grandes
avancos com o objetivo de incluir a mulher na sociedade, permitindo o direito ao voto, a
expressdo e a participacdo no mercado de trabalho, ainda € evidente a desigualdade salarial, a
discriminacdo e a falta de protecédo no trabalho feminino.

A desvalorizacdo da mulher encontra-se presente em diversos periodos, culturas e
sociedades durantes os anos. Conforme apontado por Campos e Corréa (2007, p. 99), estudos
apontam uma ideologia que estabelece a hierarquizagdo masculina em detrimento da mulher, e
sua consequente subordinacdo, remonta a aproximadamente 2.500 anos. Essa perspectiva foi
propagada pelo filésofo helenista Filon de Alexandria, que baseou suas teorias nas concepcdes
de Platdo. Platdo defendia a ideia de que as mulheres possuiam uma capacidade de raciocinio
limitada e uma alma inferior a dos homens. Tais concepg¢des contribuiram para a construcdo da
imagem da mulher como um ser futil, vaidoso e vinculado exclusivamente aos aspectos carnais.
Outro registro antigo dessa desvaloriza¢do encontra-se no Cadigo de Hamurabi, datado de
2.067 a.C. Este codigo estabelecia imposicGes severas e desiguais para as mulheres em

comparacéo as penalidades aplicadas aos homens por infragdes semelhantes.

2.2 A Mulher na Antiguidade e na Idade Média

No Império Romano, a mulher era tratada como "rés,” ou seja, uma coisa. Para
demonstrar seu autoritarismo, os homens frequentemente recorriam a violéncia contra as
mulheres, uma pratica comum e amplamente aceita na sociedade daquela época. Ademais, 0

préprio Direito Romano despojava as mulheres de qualquer capacidade juridica.
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Outro exemplo cléassico dessa desigualdade pode ser observado no tratamento das
relagBes extraconjugais entre os babil6nios. Nessa sociedade, 0 homem traido recebia como
punicdo apenas 0 abandono da esposa infiel, enquanto a mulher adudltera era submetida a uma
penalidade muito mais severa, sendo condenada a morte ao ser langada nas aguas turbulentas
de umrio.

Embora ndo haja registros historicos suficientes, na Idade Média j& se observava uma
divisdo do trabalho feminino baseada na faixa etaria e na posicdo da mulher na sociedade
(Vieiraetal., 2010).

2.3 A Era Industrial e os Primeiros Movimentos Feministas

A realidade feminina transformou-se significativamente ao longo do tempo. Durante a
Era Industrial, no século XVI11, a necessidade de méo de obra fez com que as mulheres tivessem
novas oportunidades de emprego, principalmente nas fabricas, onde enfrentavam condicGes de
trabalho semelhantes a semiescraviddo devido aos baixos salarios e ambientes insalubres
(Souza, 2014).

Ao longo da histdria, as mulheres passaram a lutar por sua liberdade e igualdade. O
ponto culminante dessa busca ocorreu em 1789, com a Revolugdo Francesa, quando o termo
‘feminismo’ comecou a ser utilizado para representar os diversos grupos que se empenhavam
em melhorar a condicdo das mulheres. Antes da Revolucdo Francesa, as mulheres eram
consideradas cidadas "passivas”, sem capacidade para agir politicamente, com suas decisfes
tomadas pelos homens. Na Franca, assim como em outras sociedades ocidentais da época, essa
visdo justificava a subordinacdo das mulheres aos homens. Antes da Revolucédo, as mulheres
possuiam poucos direitos e eram esperadas apenas para desempenhar os papéis de boas esposas
e maes. Contudo, esses papéis tradicionais de género comecaram a ser desafiados durante a
Revolucdo Francesa. As mulheres fizeram suas vozes serem ouvidas por meio de panfletos,
jornais e manifestacGes nas ruas, além de formarem seus préprios clubes politicos e milicias
femininas. Contudo, esse movimento feminista revolucionario foi suprimido pelos jacobinos
em 1793 e posteriormente revertido pelo Codigo Napolebnico em 1804, que reafirmou o status
das mulheres como cidadas de segunda classe.

Durante a Revolugdo Francesa, diversas mulheres tornaram-se influente politica
revolucionaria, entre elas Germaine de Staél e Olympe de Gouges eram escritoras que
articulavam seus ideais por meio da escrita, promovendo debates politicos com a elite e

intelectuais de Paris em seus salGes. Pauline Léon e Théroigne de Méricourt, por sua vez, foram
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organizadoras de clubes politicos e participaram ativamente de acfes significativas durante a
Revolucdo. Estas quatro mulheres exemplificam liderangas que impactaram a Revolugéo
Francesa e avancaram a causa feminista em um dos momentos mais cruciais e instaveis da
historia dos direitos humanos.

Outro marco significativo no movimento pela igualdade das mulheres ocorreu em 8 de
marco de 1908, quando 15 mil mulheres marcharam em Nova York, Estados Unidos,
reivindicando jornadas de trabalho reduzidas, salarios mais elevados e o direito ao voto.

A Grande Recessao de 1929 marcou outro momento importante, quando a economia
norte-americana sofreu uma grave crise com repercussoes globais. Nesse periodo, as mulheres
conseguiram manter-se no mercado de trabalho ao aceitar salarios inferiores aos dos homens.
A recessdo, que afetou mais a industria do que os escritdrios, abriu novas oportunidades para
as mulheres em funcdes menos cobicadas pelos homens, como o uso do telefone e da maquina
de escrever (Gomes, 2015).

Além disso, as Guerras Mundiais foram marcos historicos significativos para a atuacéo
feminina. Durante a Primeira Guerra Mundial (1914-1918) e, especialmente, a Segunda Guerra
Mundial (1939-1945), as mulheres comecaram a substituir a mdo de obra masculina em
diversos tipos de trabalho, uma vez que os homens eram convocados para a guerra (Pazzianato,
2013).

Com o fim da Segunda Guerra Mundial, em 1945, as mulheres deveriam retornar ao
ambiente doméstico. No entanto, muitos homens haviam morrido, voltado mutilados ou
abalados psicologicamente, tornando-se improdutivos para o trabalho (Pazzianato, 2013).
Aqueles que ndo apresentavam esses problemas precisavam ser realocados. O governo, em uma
estratégia socioecondmica, estimulou a mulher a reassumir a administracéo do lar, liberando os

postos de trabalho ocupados por elas durante a guerra para 0s homens.

2.4 Avancos Legislativos e Conquistas no Século XX

Até ndo muito tempo atrés, as leis brasileiras reforcavam uma visdo bastante desigual
sobre o papel da mulher na sociedade. O Cédigo Civil de 1916, por exemplo, tratava a mulher
como incapaz, sempre dependente do pai ou do marido. Mulheres casadas precisavam de
autorizacdo do marido até para coisas basicas, como trabalhar, herdar bens, viajar ou comprar
algo. Foi sé por volta da década de 1960, com o fortalecimento dos movimentos feministas e a

chamada revolucdo dos costumes, que esse cendrio comegou a mudar. Mesmo em meio a
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ditadura, muitas mulheres passaram a se organizar para questionar seu papel social e politico,

desafiando padrdes que as limitavam.

Esse Cadigo Civil refletia bem o machismo institucional da época. Ele dava ao homem
o papel de chefe da familia, como mostra o artigo 233. J& 0 artigo 240 dizia que a mulher deveria
adotar o sobrenome do marido e auxilid-lo nas responsabilidades familiares. E o artigo 242
proibia a mulher de tomar certas decisdes — como escolher uma profissdo — sem o aval do

marido, o0 que deixava suas vidas bastante restritas (BRASIL, 1916).

Em 1917, surgiu a primeira lei brasileira voltada ao trabalho feminino, proibindo que
mulheres gravidas trabalhassem no ultimo més de gestacdo e no més seguinte ao parto. Ja em
1923, um decreto federal garantiu as trabalhadoras alguns direitos, como o descanso pré e pos-

parto e intervalos para amamentar.

O ingresso das mulheres no mercado de trabalho foi bem diferente do dos homens. Elas
sempre tiveram que equilibrar o trabalho fora com as tarefas de casa, o que limitava sua

independéncia financeira (Pereira, 2017).

Foi apenas em 1962 que a Lei n°® 4.121, o Estatuto da Mulher Casada, trouxe um avango
importante: a mulher passou a ter capacidade civil plena, podendo trabalhar sem precisar da
permissdo do marido. Mais tarde, a Constituicdo de 1967 passou a proibir a discriminacéo no

emprego por motivo de sexo, cor ou estado civil (Pereira, 2017).

Nos anos finais da década de 1970, o movimento feminino ganhou ainda mais forca. As
mulheres comecaram a reivindicar salarios justos, melhores condi¢es de trabalho e mais
qualidade de vida (Pereira, 2017). Essas lutas foram refletidas na Constituicdo de 1988, que
incluiu a igualdade entre homens e mulheres como um principio fundamental da Republica. Ela
tambem proibiu explicitamente a discriminagdo no ambiente de trabalho, tanto em salarios
quanto na contratacdo (BRASIL, 1988).

Depois disso, outras leis continuaram fortalecendo os direitos das mulheres. A
revogacdo da Lei n® 7.855/89 liberou o trabalho noturno para mulheres em areas antes restritas,
como mineracdo ou construcdo civil. A Lei n® 9.029/95 proibiu préaticas discriminatorias na
contratacdo e demissdo com base no sexo, cor ou estado civil, e previu punigdes para quem

violasse essa regra (Pereira, 2017).
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A Lei n°® 9.799/99 também foi um marco, deixando claro que nédo se pode excluir uma
mulher de um emprego por estar gravida. Ela ainda reforgou que a formacdo e a qualificacdo
devem ser 0s Unicos critérios para decidir promocdes e salarios. Mais tarde, a Lei n® 10.244/01
eliminou restrigdes que limitavam a carga horaria de trabalho das mulheres, mantendo apenas

protecdes relacionadas a saude (Pereira, 2017).

No cenério internacional, convencdes importantes da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT) também ajudaram a impulsionar essas mudangas. A Convencdo n° 100, de
1951, garantiu igualdade de salérios para trabalhos iguais. Ja a n® 111, de 1958, reforcou a
proibi¢do de discriminagdo no emprego. E a n° 127, de 1967, definiu limites para o peso que

mulheres podem carregar, com foco na saude e seguranca (Pereira, 2017).

2.5 A Redemocratizagdo e a Constituicao de 1988

A redemocratizacdo do pais resultou na elaboracédo da Constituicdo de 1988, conhecida
como "Constituicdo Cidada". O "lobby do batom™, um movimento feminino, teve forte atuacéo
na Assembleia Nacional Constituinte, conseguindo a aprovacao de 80% de suas reivindicacoes.
Entre os avangos conquistados estavam o aumento da licenga-maternidade para 120 dias, o
direito das mulheres a posse de terras e a igualdade de direitos e deveres na sociedade conjugal,
eliminando a posi¢do de superioridade anteriormente atribuida aos homens (Pinsky e Pedro,
2012).

Desde entdo, ocorreram outros importantes avangos na regulamentacdo dos direitos
femininos, como a ampliacdo da licenca-maternidade para seis meses, conforme recomendado
pela Organizacdo Mundial da Satude (OMS), e a Lei Maria da Penha (Lei 11.340/06), que visa
coibir a violéncia contra as mulheres e tornar mais rigorosa a puni¢do para agressées no ambito

domeéstico.

2.6 Desafios Atuais no Mercado de Trabalho

Atualmente, as mulheres no mercado de trabalho enfrentam diversos desafios que
perpetuam as desigualdades de género. A desigualdade salarial continua a ser um problema
significativo, com as mulheres frequentemente ganhando menos que os homens para
desempenhar as mesmas fungdes. Essa disparidade é exacerbada pela segregacao ocupacional,

onde as mulheres predominam em setores tradicionalmente menos remunerados, como
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educacao e servicos sociais. Além disso, a sub-representacdo feminina em cargos de lideranga
reflete barreiras estruturais e culturais, como esteredtipos de género e preconceitos
inconscientes.

A discriminacdo de género e o assedio sexual no ambiente de trabalho permanecem
prevalentes, afetando negativamente a saude e as oportunidades de carreira das mulheres. A
conciliagdo entre trabalho e vida familiar também é um desafio, com as responsabilidades
domésticas recaindo desproporcionalmente sobre as mulheres. A falta de politicas de trabalho
flexiveis e de servigos de cuidado infantil agrava essa situacéo.

Apesar dos avancos nas Ultimas décadas, superar essas barreiras requer politicas
pablicas eficazes, mudancas culturais e um compromisso continuo de empresas e governos para

garantir igualdade de oportunidades e condicdes de trabalho para as mulheres.

2.7 A Participagdo Feminina no Mercado de Trabalho Brasileiro ao Longo do Século XX

A presenca das mulheres no mercado de trabalho brasileiro ao longo do século XX foi
se transformando aos poucos, acompanhando as mudancas sociais, politicas e econdmicas que
marcaram o pais. No comego do século, a maior parte das mulheres ainda estavam restritas ao
espaco doméstico ou a fungdes tidas como “naturais”, como o cuidado com a casa, os filhos e
os doentes. Aos poucos, especialmente com a urbanizacdo e o surgimento das primeiras
industrias, elas comecaram a ocupar alguns postos de trabalho fora do lar, quase sempre mal
remunerados e com pouca protecao legal.

Durante a Era Vargas, a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), criada em 1943,
trouxe algumas garantias importantes para as mulheres, como a licenga-maternidade e o direito
ao descanso antes e depois do parto. No entanto, essa protecdo vinha acompanhada de varias
limitacOes, como a proibicéo do trabalho noturno ou em ambientes considerados perigosos, o
que, na prética, restringia a atuacdo feminina a determinados setores e reforcava a ideia de que
o0 lugar da mulher ndo era 0 mesmo do homem.

Nas décadas seguintes, com o crescimento das cidades e 0 aumento do custo de vida,
foi ficando cada vez mais comum que as mulheres precisassem complementar a renda familiar.
Nos anos 1970, em meio a crise economica e ao chamado “milagre brasileiro”, muitas delas
comecaram a ingressar de vez no mercado de trabalho, especialmente em funcées ligadas ao
setor de servicos. Mesmo assim, enfrentavam dificuldades para conciliar as tarefas profissionais
com as domeésticas, além de receberem salarios mais baixos que os homens, mesmo realizando

funcGes parecidas.
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Foi nos anos 1980, com o processo de redemocratizagdo e o fortalecimento dos
movimentos feministas, que as mulheres passaram a ter maior voz na defesa dos seus direitos.
A Constituicdo de 1988 foi um marco nesse sentido, ao garantir legalmente a igualdade entre
homens e mulheres e proibir qualquer tipo de discriminacdo no ambiente de trabalho. Ainda
assim, a mudanca na préatica aconteceu de forma lenta — muitas vezes, as garantias estavam no
papel, mas néo se refletiam no dia a dia das trabalhadoras.

A partir dos anos 2000, com o aumento do nivel de escolaridade das mulheres e o
crescimento do acesso ao ensino superior, elas passaram a conquistar mais espago em diferentes
areas profissionais. Mesmo assim, 0s obstaculos continuaram: as mulheres seguem
sobrecarregadas com a dupla jornada, sdo minoria em cargos de lideranca e ainda recebem
salarios mais baixos que os homens em muitas funcdes. E, para as mulheres negras, esses
desafios sdo ainda maiores, ja que enfrentam, além do machismo, o racismo estrutural.

Olhando para essa trajetoria, fica claro que a entrada das mulheres no mercado de
trabalho foi, e ainda é, um processo cheio de desafios. Apesar de todas as conquistas, muita
coisa ainda precisa mudar para que o ambiente profissional seja realmente igualitario. Mas
também é importante reconhecer os avancos e valorizar o caminho ja trilhado por tantas

mulheres que abriram espaco para as conquistas de hoje.

2.8 A Influéncia dos Movimentos Sociais e do Feminismo na Legislacio Trabalhista

A conquista dos direitos das mulheres no mercado de trabalho ndo foi algo que
simplesmente aconteceu ou que surgiu da boa vontade das institui¢des. Foi fruto de muita luta,
organizacdo e pressdo dos movimentos feministas e sociais ao longo dos anos. Esses grupos
foram, e continuam sendo, pecas-chave para fazer o tema da desigualdade de género ganhar
espaco nas discussdes publicas e para impulsionar mudangas importantes nas leis e na forma
como o trabalho é estruturado.

A partir da década de 1960, o0 movimento feminista comecgou a ganhar mais forca no
Brasil, inspirado por pautas que ja mobilizavam mulheres em outras partes do mundo. N&o se
tratava apenas de reivindicar o direito ao voto ou ao trabalho, mas de questionar o lugar que a
mulher ocupava na sociedade, inclusive dentro de casa. Comegaram a surgir organizacoes e
coletivos que denunciavam desigualdades no acesso ao emprego, nas condic¢des de trabalho,
nos salérios e na falta de reconhecimento do trabalho doméstico ndo remunerado.

Na década de 1980, com a volta da democracia, essas mobilizagdes se intensificaram.

Durante a Assembleia Constituinte de 1987-1988, um grupo de mulheres, conhecido como o
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“lobby do batom”, atuou de forma estratégica para garantir que a nova Constituicao tivesse
avancos reais na igualdade de direitos. Gragas a essa articulacdo, foram inseridas garantias
como a proibicdo da discriminacdo salarial por motivo de sexo e a ampliacdo da licenca-
maternidade para 120 dias, entre outras conquistas importantes.

Ao longo dos anos 1990 e 2000, outras legislacdes foram sendo modificadas ou criadas
com forte influéncia de organizagdes feministas. A Lei n® 9.029/1995, por exemplo, proibiu
praticas discriminatorias na contratacdo de mulheres por causa da aparéncia, da gravidez ou do
estado civil. J& a Lei n® 9.799/1999 reforcou o direito a igualdade de oportunidades,
especialmente nos processos seletivos e na progressao de carreira. Essas mudangas vieram apos
muita mobilizacdo de entidades da sociedade civil e também da pressao exercida por mulheres
gue ja ocupavam cargos no Congresso Nacional.

Mais recentemente, o fortalecimento de campanhas contra o assedio e a violéncia de
género, como 0 movimento #MeToo e suas repercussdes no Brasil, ajudou a jogar luz sobre os
desafios enfrentados pelas mulheres nos ambientes de trabalho. 1sso pressionou empresas e
Orgdos publicos a criarem canais de dendncia, politicas de prevencao e discussdes internas sobre
ambientes mais seguros e respeitosos.

Esses avangos deixam claro que, por tras de cada direito conquistado, existe uma historia
de luta coletiva. Nenhuma dessas mudancas veio de cima para baixo. Foram mulheres que se
organizaram, protestaram, debateram e mostraram que as desigualdades ndo sdo naturais nem
inevitaveis — e que elas tém o direito de ocupar todos os espacos com dignidade,

reconhecimento e oportunidades justas.

2.9 Mulheres e 0 Direito ao Trabalho: Convencdes Internacionais e o Papel da OIT

Embora boa parte das conquistas das mulheres no mundo do trabalho tenha vindo por
meio de lutas dentro dos proprios paises, os acordos e convencdes internacionais também
tiveram um papel fundamental nesse processo, especialmente aqueles promovidos pela
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT). Desde sua fundagdo, em 1919, a OIT tem
buscado garantir direitos basicos a todos os trabalhadores, mas foi com o tempo e com a pressao
de movimentos sociais que ela passou a olhar com mais atencéo para as desigualdades de género
no ambiente profissional.

Uma das primeiras grandes conquistas nesse sentido foi a Convencédo n° 100, de 1951,
que trata da igualdade de remuneragdo entre homens e mulheres por trabalho de igual valor.

Esse principio pode parecer 6bvio hoje, mas demorou décadas para ser discutido de forma mais
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ampla, e ainda hoje é ignorado em muitas empresas. O Brasil ratificou essa convengdo em 1957,
0 que significa que se comprometeu, a0 menos formalmente, a combater a diferenca salarial
baseada no género.

Outra convencdo importante € an® 111, de 1958, que aborda a discrimina¢do no
emprego e na ocupacdo. Essa norma amplia a discusséo para além do salario, considerando
praticas discriminatdrias nos processos seletivos, nas promogoes e até nas demissdes. Ou seja,
ela reconhece que o preconceito pode se manifestar de varias formas no ambiente de trabalho,
e que isso precisa ser enfrentado com politicas concretas.

Com o tempo, a OIT passou a incorporar em suas convencdes outros temas ligados a
vida das mulheres. A Convencdo n°® 156, por exemplo, trata dos trabalhadores com
responsabilidades familiares e reconhece que cuidar dos filhos ou de familiares doentes nédo
deve ser um fator de exclusao no trabalho. J4 a Convencéo n° 183, de 2000, atualiza as diretrizes
sobre a protecdo a maternidade, garantindo que a gravidez ndo seja um impedimento para que
mulheres mantenham sua dignidade e direitos no emprego.

Essas convencdes internacionais nao mudam a realidade de um pais automaticamente,
mas funcionam como referéncias e cobrancas importantes. A partir delas, surgem debates, leis
e programas nacionais que ajudam a transformar o dia a dia das trabalhadoras. No Brasil, muitas
dessas normas serviram de base para legislacdes como a CLT, as alteragdes na Constituicéo de
1988 e leis mais recentes que ampliam os direitos das mulheres no trabalho.

Ainda hd um longo caminho pela frente, principalmente no que diz respeito a aplicacédo
dessas normas e a fiscalizacdo das empresas. Mas reconhecer o papel da OIT e das convencdes
internacionais é essencial para entender que a luta das mulheres por direitos €, também, uma
pauta global, que ultrapassa fronteiras e fortalece a solidariedade entre trabalhadoras de

diferentes paises e realidades.

2.10 Consideracdes Finais

A trajetdria das mulheres no mercado de trabalho é marcada por avangos significativos,
mas também por desafios que ainda persistem. Ao longo da histdria, as trabalhadoras brasileiras
enfrentaram barreiras juridicas, sociais e culturais que limitaram seu acesso a direitos, posi¢oes
de lideranca e condigBes justas de trabalho. Das primeiras reivindicagdes durante a
industrializagdo aos marcos constitucionais da redemocratizacdo, passando pelas mobilizagdes
feministas e pelos acordos internacionais, a busca por igualdade de género vem sendo

construida com esforcgo coletivo e resisténcia.
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As desigualdades ndo se expressam apenas nas diferencas salariais ou na ocupacgéo de
cargos hierarquicos. Elas estdo presentes no acumulo de funcGes, na auséncia de politicas
publicas eficazes, na violéncia simbolica e institucional e nas expectativas sociais que ainda
recaem majoritariamente sobre as mulheres. Para muitas, especialmente aquelas em situacéo de
maior vulnerabilidade, o direito ao trabalho digno continua sendo uma meta distante, impactada
por recortes de classe, raca, maternidade e escolaridade.

Apesar de todos os obstaculos, € possivel reconhecer que muitas coisas ja mudaram. A
ampliacdo do acesso a educacéo, a criacdo de legislacBes mais protetivas e a conscientizacao
crescente da sociedade sdo frutos da luta das mulheres — em sindicatos, parlamentos,
universidades, ruas e espacos virtuais. Essas conquistas mostram que a mudancga € possivel,
mas também que ela exige vigilancia constante e compromisso com a transformacéo estrutural.

Promover a igualdade de género no mundo do trabalho ndo é apenas uma questao de
justica social, mas uma necessidade para o desenvolvimento sustentavel de qualquer pais.
Valorizando a diversidade, promovendo ambientes mais inclusivos e combatendo todas as
formas de discriminacdo, damos passos concretos em direcdo a uma sociedade mais justa,

equitativa e democratica.
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3 GENERO, TRABALHO E DESIGUALDADE: A INSERCAO DAS MULHERES
NO MERCADO DE TRABALHO BRASILEIRO

3.1 Panorama Geral e Desigualdades Persistentes

A presenca das mulheres no mercado de trabalho brasileiro ainda é marcada por
desigualdades profundas. Mesmo representando uma parte significativa da forca de trabalho,
elas continuam lidando com taxas de desemprego mais altas, salarios mais baixos e dificuldades
para crescer profissionalmente. A criagdo da Lei n°® 14.611, de 3 de julho de 2023, que trata da
igualdade salarial entre homens e mulheres, foi um passo importante nessa luta (BRASIL,
2023). No entanto, colocar essa lei em préatica tem sido um desafio, principalmente no que diz
respeito a fiscalizacdo e a quebra de padrdes culturais antigos que ainda estdo muito presentes
nas empresas.

Essas desigualdades que as mulheres enfrentam ndo sdo algo novo. Desde que
comecaram a ocupar espacos fora do ambiente doméstico, encontraram resisténcia tanto da
sociedade quanto das proprias instituicdes. Durante muito tempo, a ideia de que o lugar da
mulher era restrito ao lar ajudou a reforcar barreiras que, de certa forma, ainda ndo foram
totalmente superadas. O modelo patriarcal e a divisdo sexual do trabalho consolidaram estigmas
gue, mesmo com tantas mudancas econémicas e sociais nas ultimas décadas, ainda influenciam
a realidade de quem esta tentando se firmar no mercado. Embora a participacdo feminina tenha
crescido em diversas profissdes, as diferencas estruturais seguem sendo um obstaculo a ser

vencido.

3.2 Indicadores Econdmicos e Impactos no Emprego Feminino

O crescimento econémico registrado em 2023, com o PIB aumentando entre 2,5% e
3,0%, trouxe impactos positivos para o mercado de trabalho (IPEA, 2024). A taxa de
desemprego no pais caiu de 7,9% para 7,4%, o que resultou na criacdo de cerca de 1,6 milhdo
de novas vagas e num aumento real de 3,23% no rendimento médio dos trabalhadores (IBGE,
2024). Apesar dessa melhora geral, a situacdo das mulheres ainda segue mais delicada: a taxa
de desocupacéo feminina, embora tenha recuado de 9,8% para 9,2%, continua maior que a dos
homens, que hoje é de 6,0%. As mulheres representam 54,3% de todos os desempregados, com
destaque para as mulheres negras, cuja taxa de desocupacédo chega a 11,1%, enquanto entre as

mulheres ndo negras é de 7,0% (IBGE, 2024). Esses numeros mostram que, mesmo em
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momentos de recuperacdo econdmica, as barreiras que dificultam a inser¢do das mulheres no
mercado de trabalho ainda continuam firmes.

Mais do que analisar apenas 0s numeros, é importante também olhar para o tipo de
emprego que essas mulheres conseguem acessar. A presenca feminina ainda é muito forte em
areas tradicionalmente femininas, como educacdo, salide, servicos sociais e trabalho domeéstico,
setores que, historicamente, sdo menos valorizados em termos de remuneracao e condicGes de
trabalho. Essa concentracdo em poucas areas limita as chances de crescimento profissional e de

acesso a cargos mais prestigiados e melhor remunerados.

Figura 1 - Desocupacéo entre Mulheres e Homens
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Raca/Cor no Brasil: Comparativo do 4° Trimestre de 2022
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Fonte: DIEESE, base Pnad Continua.

3.3 Subutilizacéo, Informalidade e Recortes Raciais

A informalidade no mercado de trabalho atinge de forma desproporcional as mulheres,
principalmente as mulheres negras. No Gltimo trimestre de 2023, cerca de 39,1% das mulheres
ocupadas estavam no setor informal, atuando como trabalhadoras domésticas, assalariadas sem
carteira assinada, auténomas ou colaboradoras familiares (DIEESE, 2024). A taxa de
subutilizacdo da forca de trabalho também mostra essa desigualdade: ela é mais alta entre as
mulheres negras (7,3%), seqguida pelos homens negros (5,0%), mulheres ndo negras (4,8%) e,

por ultimo, os homens ndo negros (3,1%) (IBGE, 2024). Esses dados deixam claro que, além
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da precarizagdo das condicdes de trabalho, existe uma combinagdo de fatores, como género e
raga, que amplia ainda mais as desigualdades.

A informalidade traz muitos problemas para quem esta nesse tipo de trabalho: falta de
protecdo previdencidria, dificuldade para acessar beneficios trabalhistas e uma vida financeira
instavel. E o acesso desigual & educagdo, ao ensino superior e a qualificagdo profissional s6
reforga esses ciclos de exclusdo, deixando muitas mulheres presas em empregos de baixa
remuneracdo e pouca estabilidade. Mesmo o trabalho por conta propria e o
microempreendedorismo, que surgem como alternativas para muitas delas, acabam sendo, na
pratica, marcados por informalidade, inseguranca e uma sobrecarga enorme de

responsabilidades.

Figura 2 - Comparativo da Subutilizacdo do Trabalho entre Mulheres e Homens

Comparativo da Subutilizagdo do Trabalho entre Mulheres e
Homens no Brasil: 4° trimestre de 2022 e 2023

7,3
7,0
6,2
59
4,8
4,5
I I i

Mulheres negras  Mulheres néo Mulheres Homens negros ~ Homens ndo Homens
negras negros

m4T2022 wA4T2023

Fonte: DIEESE, base Pnad Continua.

3.4 Desigualdade de Renda e Barreiras Estruturais

As diferencas salariais entre homens e mulheres continuam firmes, mesmo quando elas
tém a mesma qualificacdo e experiéncia profissional. No ultimo trimestre de 2023, as mulheres
ganharam, em média, R$ 2.562, enquanto os homens receberam R$ 3.323, ou seja, uma

diferenga de 22,3% (IBGE, 2024). Essa desigualdade fica ainda mais gritante entre quem tem
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ensino superior completo: mulheres recebem 35,5% a menos que seus colegas homens. E
mesmo chegando a cargos de lideranca, as mulheres continuam esbarrando no chamado "teto
de vidro", aquela barreira invisivel que impede a ascensdo para 0s postos mais altos. Pesquisas
mostram que a ideia, ainda muito enraizada, de que homens séo lideres naturais acaba
reforcando a baixa presenca feminina nas posi¢des de comando (SILVA; OLIVEIRA;
SANTOS, 2020).

A situacdo € piorada por esteredtipos e preconceitos culturais que desvalorizam o
trabalho feito por mulheres. Além disso, a falta de transparéncia salarial dentro das empresas
dificulta que essas diferencas venham a tona e sejam corrigidas. Para mudar esse cenario, é
fundamental que as empresas adotem praticas de gestdo com olhar atento para a questdo de
género, alem de implementar politicas sérias para promover a diversidade e combater

discriminacdes que, muitas vezes, nem sao percebidas tdo claramente no dia a dia.

3.5 Barreiras Psicoldgicas, Maternidade e Desisténcia Profissional

Além das barreiras que ja existem nas estruturas e instituicdes, as mulheres ainda lidam
com desafios emocionais que acabam impactando suas carreiras. Um exemplo é a chamada
"sindrome da impostora”, aquela sensacdo de que ndo sdo boas o suficiente ou de que estdo
enganando os outros, mesmo quando tém provas concretas de competéncia e sucesso. Esse
sentimento é muito comum em ambientes dominados por homens, onde a falta de mulheres em
cargos de lideranga s6 aumenta a sensacdo de inadequacdo (SANTO CAOS, 2022).

Outro ponto importante é que a maternidade costuma marcar uma virada na trajetoria
profissional das mulheres. Um estudo da Fundacdo Getulio Vargas mostrou que cerca de
metade das mulheres perde o emprego até dois anos depois de tirar a licenca-maternidade (FGV,
2021). Além disso, a famosa dupla jornada pesa muito: as mulheres ainda dedicam, em média,
21,3 horas por semana aos afazeres domesticos, enquanto os homens contribuem com 10,9
horas (IBGE, 2022). Essa desigualdade no tempo disponivel acaba limitando as chances das
mulheres de investir em suas carreiras, afetando promoc6es, desempenho e até as oportunidades

de buscar mais qualificacéo.

3.6 Excluséo Social e Urgéncia de Politicas Publicas

As desigualdades que as mulheres enfrentam no mercado de trabalho sdo apenas uma

parte visivel de um problema muito maior de exclusdo social. Para ter uma ideia, 59,2% das
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mulheres negras ocupadas estdo nos dois primeiros quintis de renda, ou seja, ganham até R$
1.500 por més (IBGE, 2024). Entre as quase 8,9 milhGes de mulheres que trabalham por conta
prépria, muitas ainda estdo em condi¢Ges muito precarias, sem nenhuma protecdo legal ou
acesso a direitos trabalhistas. Esse cenario mostra, mais do que nunca, como € urgente criar
politicas publicas que incentivem a formalizacdo do trabalho, ampliem a protecdo social e
promovam de verdade a igualdade de género e ragca (PNUD, 2022; IPEA, 2023).

Essas politicas precisam incluir acGes praticas, como programas que incentivem a
contratacdo de mulheres em areas onde os homens ainda sdo maioria, o fortalecimento da rede
de creches e educacdo infantil, a criagdo de mecanismos para garantir mais transparéncia nos
salarios e uma fiscalizagdo séria para garantir que as leis trabalhistas sejam cumpridas. Além
disso, é super importante investir em campanhas educativas para quebrar estere6tipos de género

e ajudar a construir ambientes de trabalho mais diversos, acolhedores e justos para todo mundo.

3.7 Persisténcia Estrutural das Desigualdades de Género e Raca

Mesmo com 0s avancgos nas leis e a presenca cada vez maior de mulheres no mercado
de trabalho, as desigualdades de género e raca ainda estdo muito presentes nas relacdes de
trabalho no Brasil. Segundo dados do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE, 2025), as
mulheres continuam enfrentando dificuldades para acessar cargos de maior prestigio, e essa
realidade é ainda mais dura para as mulheres negras, que lidam com a discriminacéo de género
e 0 racismo ao mesmo tempo. Essa dupla exclusdo aparece tanto na hora de conseguir um
emprego quanto na dificuldade de se manter em posigdes formais e protegidas, reforcando
vulnerabilidades que vém de muito tempo.

O préprio MTE mostra que, mesmo tendo uma escolaridade média maior do que a dos
homens, as mulheres ainda sdo minoria nos espacos de lideranca e recebem salarios mais
baixos. Essa diferenca entre qualificacdo e reconhecimento profissional deixa claro que ainda
existem barreiras, muitas vezes invisiveis, que impedem a igualdade real de oportunidades. O
fendmeno chamado de "verticalizagdo racial e de género”, em que mulheres negras ficam
concentradas nas fungGes mais bésicas, mostra que ndo basta garantir igualdade na teoria: é
preciso mudar praticas discriminatorias que ja foram tdo naturalizadas no dia a dia.

Por isso, as politicas publicas precisam ser pensadas de forma mais ampla, levando em
conta ndo sO o recorte de género, mas tambem de raca e de classe social. Fortalecer a

fiscalizacdo das leis trabalhistas, promover igualdade nas contratacGes e incentivar que mais
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mulheres assumam cargos de lideranca em areas estratégicas Sa0 passos essenciais para

comegar a mudar esse cenario.

3.8 Estereotipos de Género e Obstaculos no Mercado de Trabalho

A desigualdade de género no mercado de trabalho é sustentada por estruturas sociais
antigas, que atuam tanto de forma explicita quanto de maneira mais sutil dentro das
organizacOes. Muitos estere6tipos ainda persistem, como a ideia de que os homens sdo mais
racionais, objetivos e prontos para liderar, enquanto as mulheres seriam mais sensiveis, doceis
e até instdveis emocionalmente (CHECON et al., 2023). Mesmo com todo o avango na
escolaridade e na qualificacdo técnica das mulheres, esses estere6tipos acabam funcionando
como barreiras invisiveis, limitando suas oportunidades profissionais.

Além da divisdo desigual de funcgdes, as mulheres ainda sdo muito direcionadas para
areas vistas como ‘“de apoio” ou “de cuidado”, como recursos humanos, secretariado,
enfermagem e educacdo infantil. J& os homens predominam em setores técnicos, estratégicos e
em cargos de lideranca. Esse tipo de divisdo contribui para a desvalorizacdo do trabalho
feminino, j& que as areas mais femininas tendem a ter salarios mais baixos — mesmo exigindo
o mesmo nivel de esforco e qualificacdo. Outro obstaculo é o acesso limitado das mulheres as
redes informais de influéncia, que continuam, em grande parte, dominadas por homens, o que

acaba prejudicando a visibilidade delas e as chances de chegarem a cargos de comando.

3.9 Cultura Organizacional e Ambientes Hostis as Mulheres

Outro fator que agrava ainda mais as desigualdades de género no trabalho é a cultura
organizacional excludente. Muitas empresas ainda reproduzem praticas e discursos que tratam
a auséncia de mulheres em cargos de lideranga como algo normal, minimizam situacGes de
discriminacdo e acabam deixando a equidade de género em segundo plano. Pequenas agressoes
do dia a dia, como interrupc¢des constantes em reunides, ddvidas sobre a capacidade técnica das
mulheres, piadas de mau gosto ou a expectativa de que sejam elas as responsaveis por organizar
festas e eventos, reforgcam a sensacdo de que ndo pertencem de verdade aquele ambiente.

Esse tipo de clima hostil afeta muito mais do que o desempenho: mexe com a salude
mental e emocional das mulheres, levando muitas a desistirem de cargos de lideranca,
abandonarem carreiras promissoras ou recusarem promocdes que trariam ainda mais

visibilidade e pressdo. Sem contar que, quando uma mulher é assertiva, € comum gue seja vista
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como agressiva, enquanto o0 mesmo comportamento nos homens é elogiado como sinal de
lideranca.

Para mudar esse cendrio, ndo basta agir de forma pontual. Sdo necessarias agdes
estruturadas que véao desde a criacdo de politicas de compliance sérias e canais de denlncia
seguros até a revisdo dos critérios usados para contratar e promover pessoas, colocando a
equidade de género como prioridade. Programas de diversidade e inclusdo ndo podem ser vistos
como “iniciativas legais” para a imagem da empresa: eles precisam fazer parte do coragao da

governanca e estar diretamente ligados as metas e resultados da organizacéo.

3.10 Trajetorias de Lideranga Feminina no Brasil: O Caso de Luiza Helena Trajano

A trajetoria de Luiza Helena Trajano, presidente do conselho de administracdo do
Magazine Luiza, € um grande exemplo de superacdo das barreiras que ainda limitam tantas
mulheres no mercado de trabalho. Nascida em Franca, no interior de S&o Paulo, e formada em
Direito, Trajano assumiu a lideranca da empresa nos anos 1990 e transformou o0 Magazine Luiza
em um dos maiores grupos varejistas do pais, apostando numa gestdo inovadora e com forte
compromisso social (TRAJANO, 2020).

Mas seu destaque vai muito além do sucesso empresarial. Trajano se tornou uma
referéncia pela sua atuacao firme em prol da igualdade de género e racial. Em 2013, ela fundou
0 Grupo Mulheres do Brasil, que hoje ja conta com mais de 100 mil integrantes e atua em varias
frentes como educacdo, saude, combate a violéncia contra a mulher e inclusdo produtiva. Como
a propria Trajano costuma dizer: “ndo basta contratar mulheres, € preciso garantir que elas
estejam nas decisdes” (TRAJANO, 2021, s/p). Essa frase resume bem o desafio que tantas
brasileiras ainda enfrentam: néo é s6 conseguir emprego, é também ter voz nas decisoes.

Sob sua lideranga, 0 Magazine Luiza implementou a¢Oes afirmativas pioneiras no setor
privado, como o programa de trainee exclusivo para pessoas negras em 2020. Apesar das
polémicas, a iniciativa marcou um avancgo importante no combate ao racismo estrutural e a
baixa presenca negra nos cargos de lideranca. Segundo Souza e Cardoso (2021), politicas como
essa rompem com a velha logica da meritocracia excludente e mostram como a
responsabilidade social pode ser um caminho real para mais igualdade dentro das empresas.

Luiza Trajano virou uma referéncia nacional ndo so de lideranga feminina, mas também
de engajamento social. Sua atuagdo mostra que ter mais mulheres em posicdes estratégicas pode
transformar a cultura das empresas, tornando-as mais diversas, democraticas e abertas a escuta.

Como lembram Santos e Lima (2022), “o aumento da presenca feminina em cargos de lideranca
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tende a se correlacionar com culturas organizacionais mais democraticas, pautadas pela escuta
e pela valorizacdo da diversidade”.

Contar a historia de Luiza Trajano é também reforcar que mudancas profundas no
mercado de trabalho dependem de liderancas comprometidas com a incluséo e a transformacéo
social, e que inspiram muitas outras mulheres a acreditarem que também podem ocupar 0s

espacos que sempre lhes foram negados.

3.11 A Insercéo das Mulheres no Mercado de Trabalho e a Diviséo Sexual do Trabalho

A entrada das mulheres no mercado de trabalho, principalmente a partir do seculo XX,
foi vista durante muito tempo como um grande passo em direcdo a igualdade de direitos. Mas,
olhando com mais atencéo, d& para perceber que essa inclusdo aconteceu de um jeito funcional
ao sistema capitalista: as mulheres foram incorporadas para atender a expansao produtiva, sem
que isso mudasse, de fato, as estruturas de desigualdade de género. Como aponta Fonseca
(2010), o capital soube usar a forca de trabalho feminina, mas manteve a l6gica de exploracdo
e desvalorizacdo do trabalho que, historicamente, foi associado as mulheres.

A autora destaca que a "divisdo sexual do trabalho", consolidada ao longo da histéria,
separou de forma simbolica e pratica as esferas publica e privada: o trabalho produtivo e
remunerado ficou com os homens, enquanto as mulheres foi reservado o trabalho reprodutivo
e doméstico, que muitas vezes nem é reconhecido. Essa separacdo criou uma hierarquia que até
hoje naturaliza a inferioridade econdmica do trabalho feminino, mesmo quando exercido dentro
dos espacos formais.

Essa ldgica estrutural ainda alimenta as desigualdades salariais, mantém as mulheres em
profissGes com salarios mais baixos e dificulta o acesso a posi¢des de comando. Fonseca (2010)
também chama atencéo para o fato de que o sistema econdmico continua empurrando as
mulheres para atividades precarias, informais ou de menor prestigio, explorando a sobrecarga
da dupla jornada e a ideia, socialmente construida, de que elas tém uma “vocagao natural” para
o cuidado. Ao mesmo tempo, o Estado se exime de oferecer politicas publicas universais que
poderiam apoiar essa reproducdo social, como a oferta de creches publicas ou licencgas parentais
mais justas.

Com o avanco do neoliberalismo, essa dinamica ficou ainda mais complicada. A

flexibilizacdo do trabalho, com contratos temporarios, jornadas parciais e terceirizagdes, atingiu
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principalmente as mulheres, que acabaram ficando ainda mais vulneraveis. Para o capital, isso
é vantajoso: permite mobilizar a m&o de obra feminina com menos custos e mais precarizagéo,
dando a falsa impressdo de que o mercado de trabalho esta se democratizando.

Por isso, a luta das mulheres ndo pode ser vista apenas como uma busca por “estar
presente” em todos os espagos, mas precisa questionar de verdade a logica que sustenta a
dominacdo de classe e de género na economia. Fonseca (2010) lembra que a critica feminista
precisa ir além do discurso liberal da meritocracia e do empoderamento individual: é preciso
denunciar o sistema que se apoia na divisdo sexual do trabalho para ampliar lucros e reduzir
seus proprios custos sociais.

Assim, construir um mercado de trabalho justo de verdade passa por enfrentar essa
divisdo historica, questionar a hierarquia entre fungdes "de homem™ e "de mulher" e redistribuir,
de maneira mais equilibrada, as responsabilidades com o cuidado entre Estado, empresas e
familias. E nessa intersecdo entre género, economia e politica que esta o verdadeiro potencial
de transformacdo trazido pela critica feminista ao mundo do trabalho.

3.12 Intersecdes entre Feminismo, Trabalho e Literatura na Compreensado da Experiéncia

Feminina

A coletanea Feminismo, Trabalho e Literatura: Reflexdes sobre o papel da mulher na
sociedade contemporanea, organizada por Miraglia, Teodoro e Soares (2020), traz uma
abordagem super rica para entender as varias dimensdes da experiéncia feminina no mercado
de trabalho. Unindo pontos de vista do direito, das ciéncias sociais e da literatura, a obra mostra
COMo a economia, as hormas sociais e as representacdes simbolicas se misturam para manter
as desigualdades de género.

Um dos temas mais importantes discutidos na coletanea é a persisténcia da chamada
"divisdo sexual do trabalho™. Essa divisdo ndo nasce so das dindmicas do capitalismo, mas
também de construgdes culturais antigas, que ainda hoje associam as mulheres ao cuidado, a
docilidade e a ideia de abnegacdo. Como destacam Duarte e Costa (2020), mesmo com todo o
avango no acesso a educacdo e ao emprego formal, as mulheres continuam sendo empurradas
para posicdes de menos prestigio, ndo por falta de capacidade, mas por conta de barreiras
simbolicas e institucionais que seguem naturalizando a exclusao feminina dos espa¢os de poder.

Outro ponto muito interessante da coletanea é o papel da literatura como ferramenta
para refletir sobre essas desigualdades. Analisando narrativas escritas por mulheres, os autores

mostram como a arte e a linguagem conseguem revelar vivéncias femininas muitas vezes
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silenciadas, trazendo a tona temas que as estatisticas nem sempre conseguem captar, como a
culpa materna, o assédio moral e o cansaco invisivel do trabalho doméstico. Como lembram
Silva e Mendonga (2020), “a literatura escrita por mulheres revela nuances da experiéncia
feminina que os dados estatisticos muitas vezes ndo capturam, como a culpa materna, o assédio
moral e o cansago invisivel do trabalho doméstico”.

A coletanea também traz uma discussdo importante sobre como o feminismo pode
dialogar com a anélise do mundo do trabalho. As autoras defendem que néo basta incluir mais
mulheres em certas profissdes; € preciso questionar o proprio funcionamento do sistema
produtivo. Elas sugerem que € fundamental repensar as jornadas de trabalho, a divisdo do tempo
entre homens e mulheres e as expectativas sociais que recaem de forma desproporcional sobre
os corpos femininos. Nesse sentido, alcancar a igualdade de género exige mais do que abrir
vagas: € preciso reconstruir valores sociais que legitimam a sobrecarga e a desigualdade.

Assim, ao olhar para as reflexdes trazidas pela coletanea, fica claro como é essencial
adotar uma perspectiva que leve em conta 0s aspectos culturais e subjetivos da exclusdo de
género. Dar visibilidade a producéo literaria de autoria feminina e conecta-la a realidade do
trabalho ajuda a revelar formas de opressdo que muitas vezes passam despercebidas, e fortalece
a construcao de discursos e politicas que realmente desafiem essas estruturas historicas. Dessa
maneira, o feminismo e a literatura se tornam aliados fundamentais na luta por um mercado de

trabalho mais humano, plural e justo.

3.13 Assédio, Agressdes e Perda de Direitos: Desafios Adicionais no Ambiente de
Trabalho

As mulheres no mercado de trabalho brasileiro enfrentam muito mais do que apenas
desigualdade salarial e dificuldade para crescer na carreira. Infelizmente, a violéncia e a
discriminagdo também fazem parte do dia a dia de muitas delas. O assédio sexual é uma das
formas mais visiveis desse problema: comportamentos indesejados de natureza sexual criam
ambientes de trabalho hostis e degradantes. Desde comentarios inapropriados até pressdes
explicitas para favores sexuais, essas situacdes abalam o bem-estar e o desempenho profissional
das mulheres.

Mas o problema ndo para por ai. Agressdes verbais e até fisicas também acontecem,
muitas vezes praticadas por colegas, chefes ou até clientes. Esses episodios geralmente estdo

ligados a estere6tipos de género e a tentativas de manter relacbes de poder desiguais. E ndo €
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sO a violéncia fisica que impacta: o descaso com as condi¢fes de trabalho e a omissdo dos
empregadores também sdo formas silenciosas, mas muito sérias, de violéncia.

Outro desafio importante é a perda de direitos. Mesmo com avancos na legislacéo, como
alLein®14.611 de 2023, que garante igualdade salarial entre homens e mulheres, a pratica ainda
estd longe do ideal. A falta de fiscalizacdo e o peso de culturas organizacionais antiquadas
tornam muito dificil que esses direitos sejam realmente respeitados. Além disso, o crescimento
da informalidade e da flexibilizacdo dos contratos de trabalho deixa as mulheres ainda mais
vulneraveis a condicdes precarias.

Enfrentar tudo isso exige mais do que boas intencdes. E preciso criar politicas plblicas
e préticas corporativas sérias que promovam ambientes seguros e igualitarios. Ter canais de
dendncia que realmente funcionem, programas de conscientizacdo sobre assedio e
discriminacdo e o fortalecimento de uma cultura organizacional mais inclusiva sao passos
fundamentais para proteger as mulheres no trabalho.

Reconhecer todas essas formas de violéncia e discriminacédo é essencial para entender o
tamanho do desafio. A igualdade de género no mercado de trabalho brasileiro ainda é um
objetivo a ser conquistado, e passa, necessariamente, por mudar praticas, mentalidades e

estruturas inteiras.
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4  MULHERES NO MERCADO FINANCEIRO: DESIGUALDADES, BARREIRAS E
CAMINHOS PARA A INCLUSAO

4.1 Perspectiva Historica e Relevancia Social da Tematica

A insercdo das mulheres no mercado financeiro mostra uma trajetéria marcada por
avancos significativos, mas também por desafios persistentes. Embora as transformacées
sociais, econémicas e culturais ao longo do século XX tenham aumentado a presenca feminina
no mundo do trabalho, certos setores ainda permanecem fortemente marcados por estruturas e
préaticas excludentes. O campo financeiro € um exemplo emblematico dessa realidade,
apresentando desigualdades que vao além das estatisticas e que se sustentam em padrdes
historicamente construidos.

Por muito tempo, o papel social das mulheres esteve ligado ao cuidado e a vida
doméstica, enquanto os espagos publicos e de tomada de decisdo foram ocupados
predominantemente por homens. Essa divisao, longe de ser natural, é resultado de um processo
histérico que moldou as relacGes de género e definiu os espacos considerados apropriados para
cada um. Ainda hoje, os efeitos dessa organizacdo sdo sentidos, especialmente em ambientes
tradicionalmente associados a racionalidade, a competitividade e ao alto desempenho, atributos
culturalmente vinculados ao universo masculino (Hirata & Kergoat, 2007).

O setor financeiro, nesse sentido, apresenta um conjunto de barreiras que dificultam a
entrada, a permanéncia e a ascensdo das mulheres. Dados do Forum Econémico Mundial (2023)
indicam que a paridade de género global no &mbito econémico podera levar mais de um século
para ser alcancada, caso as condic¢des atuais se mantenham. No Brasil, embora as mulheres
representem a maioria entre os diplomados no ensino superior, sua participacdo em cargos de
lideranca ainda ndo ultrapassa 38%, conforme levantamento do IBGE (2022). Essa pouca
presenca das mulheres ndo tem relacdo com falta de qualificacdo, e sim com um sistema que,
mesmo sem deixar tdo claro, ainda segue funcionando com regras e expectativas que acabam
deixando-as de fora.

A analise proposta por Hirata e Kergoat (2007) contribui para essa compreensdo ao
evidenciar que a divisao sexual do trabalho opera como um principio organizador das relagdes
sociais e econdmicas. Ndao se trata apenas de quem realiza qual tipo de tarefa, mas de como o
valor atribuido a essas atividades € distribuido. No mercado financeiro, isso se reflete na baixa
presenca de mulheres em areas estratégicas, na valorizagdo de estilos de lideranca tipicamente

masculinos e na dificuldade de romper com praticas que reforcam hierarquias de género.
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Ainda assim, estudos contemporaneos tém demonstrado que a inclusdo de mulheres em
espacos de decisdo ndo apenas corrige desigualdades histdricas, como também contribui para o
desempenho organizacional. Relatorios da McKinsey (2020) mostram que empresas com maior
diversidade de género em cargos de lideranca tendem a apresentar resultados superiores, tanto
em lucratividade quanto em inovagédo. A pesquisa da S&P Global Market Intelligence (2019)
reforca esse argumento ao apontar que organizagdes lideradas por CFOs mulheres obtém
retornos medios mais elevados em comparacdo aquelas comandadas por homens.

A pouca presenca de mulheres em cargos importantes ndo mostra sé exclusao, ela
também atrasa o crescimento saudavel e competitivo do setor. Quando faltam referéncias
femininas no topo e a empresa continua apostando no mesmo tipo de comportamento de
sempre, fica dificil criar um ambiente diverso, mais aberto e acolhedor. Isso acaba afastando
profissionais talentosas, atrapalha a inovacdo e mantém um modelo de trabalho que tem
dificuldade de se renovar.

Olhar para a presencga das mulheres no mercado financeiro é importante pra entender
como funciona o jogo de poder nesse meio. Nao da pra ficar s6 nos nimeros, € preciso pensar
também em tudo o que, direta ou indiretamente, ainda impede que a igualdade aconteca de
verdade. Pra mudar isso, ndo basta uma acao isolada: é preciso mexer na cultura das empresas,
nas regras e nas politicas. S6 assim da pra criar um ambiente que reconheca e valorize jeitos
diferentes de trabalhar e liderar, tornando o setor financeiro mais justo e mais eficiente pra todo

mundo.

4.2 A Divisédo Sexual do Trabalho e os Impactos no Setor Financeiro

Quando o assunto é desigualdade de género no trabalho, um dos pontos mais
importantes, e muitas vezes esquecidos, € como as tarefas foram divididas entre homens e
mulheres ao longo da histéria. Por muito tempo, ficou estabelecido que os homens cuidavam
do que era “trabalho de verdade”, fora de casa, enquanto as mulheres ficavam com as tarefas
domésticas e de cuidado. Mesmo hoje, com tantas mudancas, essa légica ainda influencia
bastante a forma como as mulheres sdo tratadas no mercado de trabalho, especialmente em
areas mais tradicionais, como o setor financeiro.

Esse tipo de divisdo faz com que as mulheres cheguem ao mercado carregando uma
bagagem maior: além do trabalho remunerado, elas continuam sendo as principais responsaveis
pela casa, pelos filhos e pelos cuidados com a familia. No mercado financeiro, que exige

jornadas longas, metas altas e disponibilidade total, essa realidade pesa ainda mais. Muitas
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vezes, esse estilo de trabalho simplesmente ndo considera que as pessoas tém uma vida fora
dali, o que acaba penalizando, principalmente, as mulheres.

Além disso, mesmo quando as mulheres conseguem entrar nesse setor, elas sdo muitas
vezes direcionadas para areas consideradas “mais tranquilas” ou “mais femininas”, como
atendimento ao cliente ou recursos humanos. Enquanto isso, 0s cargos mais técnicos ou
estratégicos, como 0s que envolvem investimentos e analise de risco, continuam sendo
dominados por homens. 1sso mostra que a desigualdade ndo esta sé em quantas mulheres sao
contratadas, mas também em onde e como elas sdo colocadas dentro das empresas.

Outro ponto importante é como o tempo é cobrado. Muitas empresas ainda valorizam
quem estd sempre disponivel, quem responde rapido, quem fica até mais tarde, como se isso
fosse sinbnimo de produtividade. Mas esse modelo desconsidera totalmente a realidade de
guem tem outras responsabilidades fora do trabalho. Assim, as mulheres acabam sendo vistas
como menos comprometidas, mesmo quando entregam tanto quanto (ou mais do que) seus
colegas homens.

Além disso, os estilos de lideranca que costumam ser valorizados ainda seguem um
padrdo bem masculino, mais autoritario, mais direto, menos colaborativo. Isso faz com que
muitas mulheres tenham que se adaptar, mudando seu jeito de liderar pra se encaixar no que é
considerado “forte” ou “eficaz”. O problema ¢ que isso desvaloriza outras formas de liderar que
podem ser tdo ou mais eficientes, e ainda reforca uma ideia ultrapassada de que sé existe um
jeito certo de estar no comando.

Por isso, quando a gente fala em igualdade no setor financeiro, ndo é s6 uma questao de
abrir mais vagas para mulheres. E sobre repensar a forma como o trabalho é organizado, como
os talentos sio reconhecidos e como as liderancas sdo formadas. E preciso criar um ambiente
que leve em conta as diferentes realidades e permita que as mulheres cres¢cam sem precisar abrir
médo de quem sdo ou da vida que tém fora do escritdrio.

Mudar essa l6gica passa por repensar a cultura das empresas e garantir que 0s critérios
de promocé&o e reconhecimento ndo sejam enviesados. SO assim da pra construir um setor mais
justo, que valorize as competéncias de todos e que realmente esteja preparado para os desafios
de um mercado em constante transformacao.

As analises de Louise Marie Roth (2007) sobre a presenca feminina em Wall Street
ajudam a entender os obstaculos enfrentados por mulheres no setor financeiro. Em seus estudos,
ela mostra que, mesmo entre profissionais com formacgéo semelhante, as mulheres enfrentam

mais dificuldades para avancgar na carreira.
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Isso se deve, em parte, a cultura workaholic do mercado, que exige dedicacdo extrema
e pouca flexibilidade, algo dificil de conciliar com as responsabilidades familiares
tradicionalmente atribuidas as mulheres. Roth (2007, p. 27) aponta que, mesmo quando o
desempenho é equivalente ao dos homens, as mulheres sdo avaliadas de forma mais critica e
precisam provar constantemente sua competéncia, muitas vezes abrindo méo de direitos, como

a licenca-maternidade, para serem levadas a sério. Como a propria autora destaca:

Como resultado, os trabalhadores com maiores oportunidades de sucesso eram aqueles
que poderiam oferecer devogdo ilimitada para o trabalho e acesso irrestrito ao seu tempo
pessoal. A concorréncia entre as empresas e entre os trabalhadores por pagamento
reforcou essa cultura workaholic em Wall Street. (...) De certa forma, essas demandas
por tempo podem parecer neutras no que diz respeito a género, porque homens e
mulheres que estariam dispostos a trabalhar durante longas horas poderiam ter sucesso,
mas elas tém um impacto diferente sobre as mulheres porque o género molda
profundamente as estruturas da vida de trabalho e familia" (ROTH, 2007, p.27, tradugéo

nossa).

Além disso, a cultura organizacional do setor reforca padrdes masculinos de
comportamento e exclui, de forma sutil, quem ndo se encaixa neles. Segundo Shrivastava
(1985), valores simbolicos e atitudes internas, como piadas ou rituais informais, ajudam a
manter desigualdades de género. Holmes e Marra (2002) mostram que o humor no ambiente de
trabalho pode ser uma forma velada de excluséo, e Freitas (2001) observa que mulheres bem-
sucedidas muitas vezes enfrentam insinuagdes que deslegitimam suas conquistas, associando

seu crescimento a supostos favores pessoais.

4.3 Barreiras Estruturais e Dados de Sub-representacéo

Mesmo com 0s avancgos sociais e institucionais que ampliaram a presenca das mulheres
no mercado de trabalho, a ocupacdo de espagos de lideranga no setor financeiro ainda é
profundamente desigual. As barreiras enfrentadas por profissionais do sexo feminino néo estdo
restritas a fatores visiveis, como a desigualdade salarial ou a escassez de mulheres em posic¢oes
estratégicas; elas também se manifestam de forma mais sutil, por meio de estruturas
organizacionais que reforcam, mesmo que inconscientemente, padrdes excludentes de

comportamento, recrutamento e ascensao.
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No ambiente financeiro, essas barreiras se traduzem em estatisticas que revelam o
quanto ainda ha para avancar. De acordo com dados da Anbima (2023), apenas 14% dos
profissionais com certificagdo CNPI sdo mulheres, percentual que cai para 7% no caso da CGA,
voltada a gestdo de recursos. Entre os consultores registrados na Comissdo de Valores
Mobiliarios (CVM), elas representam 21%. Na B3, a bolsa de valores brasileira, a participacdo
feminina entre os investidores ativos é de apenas 24%. Tais numeros evidenciam uma sub-
representacdo significativa, especialmente em areas de maior prestigio, remuneracdo e poder
decisorio.

Essas diferencas ndo se explicam pela falta de interesse ou qualificacdo das mulheres.
Pelo contrério: elas representam a maioria entre os diplomados no ensino superior e ocupam
um namero crescente de vagas em cursos de economia, administracao e finangas. O problema
estd na forma como o mercado € estruturado. Processos seletivos enviesados, redes de
relacionamento que priorizam afinidades masculinas e a auséncia de politicas institucionais
voltadas a equidade contribuem para um cenario em que poucas mulheres conseguem romper
o chamado “teto de vidro”, expressdao que se refere as barreiras invisiveis que limitam a
ascensdo feminina, mesmo quando ha competéncia e preparo.

Além das desigualdades de género, também € importante levar em conta o impacto do
racismo nesse cendrio. As mulheres negras acabam enfrentando um desafio ainda maior, por
conta da combinacdo entre 0 machismo e o racismo. S&o poucas as que chegam a cargos de
decisdo no setor financeiro, e muitas vezes acabam em funcbes com menos reconhecimento,
salarios mais baixos e menos chances de crescer. Segundo dados do IPEA (2023), mesmo
quando tém o mesmo nivel de escolaridade, mulheres negras continuam ganhando menos do
que mulheres brancas e homens em cargos parecidos.

A falta de representatividade também impacta 0 ambiente organizacional. Quando nao
ha diversidade nos espagos de lideranca, ha uma tendéncia de reproducéo de perfis semelhantes,
o0 que dificulta mudancas culturais e o desenvolvimento de praticas mais inclusivas. A auséncia
de modelos femininos em cargos de destaque enfraquece as redes de apoio entre mulheres,
limita as referéncias para jovens profissionais e contribui para a sensacdo de que o0 espaco
financeiro néo é, de fato, aberto a todos.

E importante destacar que enfrentar essas barreiras requer mais do que boas intengdes.
A mudanca passa pela revisdo dos critérios de selecdo e promocdo, pela valorizacdo da
diversidade como estratégia de inovacdo e pela criagdo de mecanismos que garantam condic¢des

reais de acesso e permanéncia para as mulheres. Programas de mentoria, metas de diversidade
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com acompanhamento efetivo, capacitacdo continuada e transparéncia salarial s&o algumas das
medidas que podem contribuir para a construgdo de um mercado financeiro mais inclusivo.
Quando se pensa em equidade de género nesse setor, ndo se trata apenas de corrigir
distorcdes histdricas, mas também de reconhecer que as diversas perspectivas enriquecem o
processo de tomada de decisdo, aumenta a competitividade e fortalece a reputacéo institucional.
Investir na diversidade é, acima de tudo, uma escolha estratégica que beneficia ndo so as

mulheres, mas todo o ecossistema financeiro.

4.4 Cultura Organizacional e Esteredtipos de Género

Dentro das empresas, a forma como tudo funciona no dia a dia, desde o0s
comportamentos até as regras nao escritas, tem um peso enorme na experiéncia das mulheres
no trabalho. No setor financeiro, isso é ainda mais visivel. Mesmo quando existem acgdes
voltadas para diversidade, muitas vezes o ambiente continua seguindo padrdes antigos, que
favorecem um perfil mais tradicional, normalmente masculino. E isso acaba dificultando a
entrada e, principalmente, a permanéncia das mulheres nesses espacos.

Esse jeito de funcionar dentro das organizagdes, que muitos chamam de “cultura
corporativa”, valoriza coisas como disponibilidade total, competitividade intensa e lideranca
firme, estilos que nem sempre combinam com a forma como as mulheres costumam atuar, o
gue ndo quer dizer que sejam menos eficientes. S6 que, por ndo seguirem esse modelo, muitas
vezes elas sdo vistas como “ndo prontas” ou “menos assertivas”, mesmo entregando 6timos
resultados.

Outra questdo importante é os lacos informais que influenciam quem cresce na carreira.
Muitas decisbes acontecem fora da mesa de trabalho, em jantares, eventos, grupos de afinidade,
e esses espacos continuam sendo dominados por homens. Quando as mulheres ndo séo incluidas
nessas redes, acabam perdendo visibilidade e oportunidades, o que dificulta ainda mais a sua
evolucéo dentro das instituicdes financeiras.

O ambiente de trabalho também costuma carregar piadas e comentarios que reforcam
estereGtipos de género. As vezes so falas sutis, outras vezes mais diretas, mas todas colaboram
para um clima que pode ser desconfortavel para quem ndo se encaixa no padrdo esperado.
Comentarios sobre aparéncia, insinua¢fes ou brincadeiras de mau gosto ainda fazem parte da
rotina em muitas empresas €, mesmo que ndo sejam tratados como algo “grave”, tém um

impacto real na autoestima e na motivagdo das mulheres.
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Além disso, o julgamento sobre como as mulheres se vestem, falam ou se comportam
no ambiente profissional ainda acontece com frequéncia. Existe uma expectativa de que elas
sejam firmes, mas nao demais; simpaticas, mas ndo “boas demais”; elegantes, mas discretas.
Essa cobranca constante para manter um equilibrio entre autoridade e feminilidade é cansativa
e nem sempre é feita com os homens da mesma forma.

Outro problema é que, quando uma mulher consegue crescer na carreira, muitas vezes
surgem comentarios maldosos, insinuando que ela sé chegou ali por causa de favores ou
relacionamentos, algo que deslegitima sua competéncia. 1sso desmotiva e cria um ambiente
onde a mulher precisa se provar o tempo todo.

Pra mudar esse cenario, é necessario ir além das campanhas e discursos bonitos. E
preciso rever o0 jeito como as empresas funcionam, criar espacos mais seguros, revisar 0s
critérios de avaliacdo, oferecer formacéo sobre preconceitos e garantir que todos, mulheres e
homens, tenham as mesmas chances de participar, opinar e liderar.

Transformar a cultura das organizagdes ndo é facil, mas é essencial se a ideia for ter um
ambiente realmente justo, onde as pessoas possam ser valorizadas pelo que fazem — e néo por
se encaixarem em um perfil especifico. Um mercado financeiro mais diverso e respeitoso é

possivel, e comeca com atitudes reais dentro das empresas.

4.5 Maternidade, Dupla Jornada e Impactos na Carreira

Entre os muitos desafios enfrentados pelas mulheres no mercado financeiro, a
conciliacdo entre vida profissional e responsabilidades familiares ocupa um lugar central. A
maternidade, em especial, continua sendo um fator que impacta diretamente as possibilidades
de crescimento e permanéncia no setor, tanto por razdes estruturais quanto por percepcoes
culturais ainda arraigadas dentro das organizagdes.

Mesmo diante dos avancos legais, como a garantia da licenca-maternidade, o retorno ao
trabalho apos esse periodo e frequentemente acompanhado por incertezas. Ha receio de perder
espaco, de ser vista como menos produtiva ou de ndo conseguir acompanhar o ritmo exigido
pelo setor. De acordo com a pesquisa da MGAPress (2019), 3 em cada 7 mulheres tém medo
de perder o emprego ao engravidar, e 22% ndo conseguem retornar ao mercado depois da
maternidade.

Essa realidade se soma a carga da chamada dupla jornada: além do expediente formal,
grande parte das mulheres continua sendo a principal responsavel pelas tarefas domésticas e

pelos cuidados com filhos e familiares. Dados da Organizacgéo Internacional do Trabalho (2023)
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mostram que, globalmente, as mulheres dedicam o dobro do tempo as atividades nédo
remuneradas em comparagdo aos homens. No Brasil, essa desigualdade se reflete de forma
ainda mais evidente entre mulheres negras e de baixa renda, que muitas vezes enfrentam
maultiplas jornadas sem qualquer rede de apoio.

No setor financeiro, onde a l6gica da alta performance e da disponibilidade quase total
ainda prevalece, esse cendrio torna-se especialmente desafiador. A cultura de trabalho, centrada
em metas agressivas e longas jornadas, costuma desconsiderar as necessidades de profissionais
que precisam equilibrar diferentes esferas da vida. Como consequéncia, muitas mulheres adiam
a maternidade ou optam por n&o ter filhos, enquanto outras acabam deixando o mercado formal
por ndo encontrarem condi¢Ges compativeis com suas realidades.

Mesmo quando as empresas adotam discursos favoraveis a diversidade, ainda é comum
encontrar estruturas que tratam a maternidade como um “problema a ser gerenciado”, e ndo
como uma experiéncia natural da vida de muitas profissionais. A falta de politicas de
flexibilidade, de creches corporativas, ou mesmo de compreensdo por parte das liderangas,
reforca esse distanciamento. Para muitas mulheres, esse contexto impde a necessidade de
escolher entre a carreira e a vida familiar, uma escolha que raramente € exigida dos homens.

Além disso, hd um peso simbolico envolvido. Espera-se que a mulher retorne ao
trabalho apos a licenga-maternidade com o mesmo nivel de entrega, foco e energia, ignorando
as mudancas fisicas e emocionais que a experiéncia materna provoca. A0 mesmo tempo,
qualquer solicitacdo relacionada a adaptacéo de horarios, a necessidade de amamentacao ou a
participacdo em consultas médicas € frequentemente mal interpretada ou vista como falta de
comprometimento.

Esse cenério é ainda mais desafiador para mulheres que atuam em cargos de lideranca.
Ao assumir uma posicdo de destaque, a pressdo por resultados costuma ser maior, e hd uma
expectativa de que essas profissionais estejam sempre disponiveis, independentemente das
demandas pessoais. Muitas enfrentam olhares de desconfianga, tanto de subordinados quanto
de colegas e superiores, que questionam sua capacidade de lideranca diante da maternidade.
Em equipes predominantemente masculinas, essa cobranca pode se intensificar, levando a
sentimentos de isolamento e sobrecarga emocional.

Para que esse quadro comece a mudar, € necessario que o mercado financeiro adote
politicas claras de apoio a parentalidade, promovendo ambientes mais flexiveis e acolhedores.
A criacéo de estruturas que permitam a conciliacdo entre trabalho e vida pessoal, como jornadas
adaptaveis, possibilidade de home office e apoio institucional no retorno da licenca-

maternidade, sdo medidas que contribuem nao apenas para a retencdo de talentos femininos,
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mas também para o fortalecimento de uma cultura organizacional mais moderna e sensivel as
diferentes realidades.

Mais do que corrigir desigualdades, repensar o lugar da maternidade dentro do ambiente
corporativo € um passo essencial para garantir que as mulheres possam exercer sua profissao
com plenitude, sem serem penalizadas por decisGes que dizem respeito a sua vida pessoal.
Valorizar essa dimensdo é também uma forma de reconhecer que o trabalho néo se realiza fora

da vida — ele acontece dentro dela, e precisa respeitar sua complexidade.

4.6 A Performance Feminina no Setor e a Importancia da Incluséo

Apesar das barreiras enfrentadas no mercado financeiro, as mulheres tém demonstrado
resultados expressivos quando ocupam posicdes de destaque. Diversos estudos revelam que
equipes com maior diversidade de género tendem a apresentar melhor desempenho, tanto em
termos de rentabilidade quanto de inovacdo. No entanto, o reconhecimento da competéncia
feminina ainda encontra resisténcia em estruturas tradicionais, que valorizam modelos de
lideranca baseados em padrGes masculinos, muitas vezes excludentes.

Relatérios da McKinsey & Company (2020) indicam que empresas com maior
equilibrio de género em cargos de lideranca tém 25% mais chances de obter resultados
superiores em lucratividade. Outro levantamento, da S&P Global Market Intelligence (2019),
aponta que companhias lideradas por CFOs mulheres tiveram desempenho até 8% acima da
média no retorno de acGes. Esses dados reforcam a ideia de que a inclusdo de mulheres em
funcdes estratégicas ndo se limita a uma demanda por equidade, mas se traduz em vantagem
competitiva concreta.

No Brasil, iniciativas de algumas instituicdes financeiras mostram que a mudanca €
possivel, ainda que gradual. A XP Inc., por exemplo, criou programas voltados ao
desenvolvimento de liderancas femininas, como o "Elas Lideram", enquanto a B3 estabeleceu
regras que exigem a presenca de mulheres em conselhos de administracdo. Ital e BTG Pactual
também tém adotado politicas de diversidade, embora os resultados ainda estejam abaixo do
necessario. Dados da Anbima (2023) mostram que apenas 7% dos profissionais com
certificacdo CGA, voltada a gestdo de recursos, sao mulheres, o que evidencia uma presenca
limitada nos cargos mais estratégicos.

Mesmo quando chegam ao topo, as profissionais enfrentam desafios especificos. A
auséncia de redes de apoio, o julgamento sobre suas decisdes e a necessidade constante de

reafirmar sua competéncia sao aspectos que impactam diretamente sua experiéncia no ambiente
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de trabalho. Muitas vezes, espera-se que se adaptem a um padrdo de lideranga rigido, que
privilegia o controle e a competitividade, desvalorizando estilos mais empaticos e
colaborativos, que também sdo eficazes e trazem bons resultados.

E comum que mulheres lideres encontrem resisténcia ndo pela qualidade de suas
entregas, mas por ndo se encaixarem na imagem tradicional de autoridade. Isso cria um
ambiente de tensdo constante, no qual é necesséario equilibrar firmeza e sensibilidade,
assertividade e discricdo, para evitar julgamentos que dificilmente seriam direcionados a
homens em posi¢cdes semelhantes. Além disso, casos de insinuacdes ou desvalorizacdo de
conquistas com base em esteredtipos de género ainda séo recorrentes, o que reforca um cenario
de inseguranca e desgaste emocional.

Outro fator importante é a diferenca salarial. Mesmo em cargos equivalentes, a
remuneracdo das mulheres ainda é, em média, 20% menor do que a dos homens, segundo dados
do IBGE (2024). Essa desigualdade se agrava em posicGes de alto escaldo, onde 0 acesso ja é
restrito. Além disso, faltam modelos femininos em posicdes de referéncia, o que dificulta o
fortalecimento de redes de mentoria e apoio entre mulheres, fundamentais para a construcdo de
trajetdrias consistentes no setor.

A incluséo efetiva de mulheres no setor financeiro ndo depende apenas do aumento
numérico. E fundamental repensar as estruturas que sustentam desigualdades, promovendo
espacos onde diferentes formas de lideranca possam ser reconhecidas e valorizadas. Politicas
de incentivo, revisdo dos critérios de promoc¢do, maior transparéncia nas avaliacdes e
fortalecimento de programas de mentoria sdo alguns caminhos possiveis para garantir que o
potencial feminino seja desenvolvido em sua plenitude.

Como demonstram experiéncias internacionais e locais, a presenca de mulheres nos
espacos de decisdo amplia as possibilidades de inovacdo, melhora a governanca e fortalece a
confianca dos investidores e clientes. O mercado financeiro tem muito a ganhar com a
pluralidade de visdes, estilos e estratégias. Reconhecer isso ndo € apenas uma questéo de justica,

é uma escolha inteligente, capaz de impulsionar o crescimento e a sustentabilidade do setor.

4.7 Iniciativas de Equidade e Caminhos para o Futuro

Frente as desigualdades ainda persistentes no setor financeiro, diferentes iniciativas tém
sido implementadas com o objetivo de promover um ambiente mais equitativo e inclusivo para
as mulheres. Essas acOes partem tanto de instituicdes publicas quanto privadas e buscam

enfrentar os fatores estruturais que limitam o avanco profissional feminino, ampliando o debate
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sobre diversidade e propondo soluces praticas para transformar a cultura corporativa
(McKinsey & Company, 2020).

No setor privado, algumas empresas vém adotando estratégias voltadas a incluséo de
mulheres em cargos de lideranca. A XP Inc., por exemplo, langou o programa “Elas Lideram”,
com foco no desenvolvimento de liderancas femininas e metas claras de equidade. A B3, por
sua vez, passou a exigir que companhias listadas na bolsa contem com ao menos uma mulher
em seus conselhos administrativos. Apesar de representarem um avango simbaélico importante,
essas medidas ainda enfrentam desafios em sua aplicacdo efetiva, especialmente quando nédo
estdo acompanhadas de compromissos institucionais consistentes.

Além das metas de representatividade, algumas instituicbes vém promovendo
programas de mentoria, treinamentos sobre viés inconsciente, mudancas nos critérios de
recrutamento e avaliacdo de desempenho com foco em diversidade. A inclusdo de indicadores
de equidade nos objetivos estratégicos e a vinculagdo desses resultados a remuneragdo de
executivos também tém se mostrado ferramentas eficazes para acelerar transformacdes. De
acordo com a McKinsey (2021), empresas que adotam metas formais de diversidade obtém
avangos mais rapidos e sustentaveis em comparacdo as que mantém apenas COmpromissos
genéricos.

No campo das politicas publicas, o langamento do Plano Nacional de Igualdade Salarial
e Laboral entre Homens e Mulheres, em 2024, representa um marco importante. A iniciativa
do governo federal propde 79 acdes divididas entre os eixos de fiscalizacdo, qualificacdo e
conscientizacdo. Entre as principais medidas estdo a inclusdo da igualdade salarial nas pautas
de negociacdo sindical, o estimulo a capacitacdo de jovens mulheres em areas estratégicas e 0
incentivo ao empreendedorismo feminino em setores de alta produtividade. Ainda que os
resultados sejam graduais, a existéncia de um plano articulado aponta para uma mudanca de
postura por parte do Estado na busca por solugdes estruturais.

A educacdo financeira também tem ganhado destaque como ferramenta de
transformacéo. Iniciativas que buscam inserir esse conteudo desde os primeiros anos escolares,
especialmente entre meninas e adolescentes, tém se mostrado eficazes para romper com
estigmas que afastam as mulheres do universo das finangas. Em paises como Canada e
Austrélia, programas de educacgdo financeira com recorte de género vém fortalecendo a
autonomia feminina e estimulando novas geracGes a ocuparem espacos antes tidos como
exclusivos do universo masculino.

Outro aspecto fundamental para o avanco da equidade é o engajamento das liderangas

masculinas. Criar um ambiente verdadeiramente inclusivo exige que homens em posicoes de
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poder reconhecam seus privilégios e atuem como aliados na desconstrucdo de praticas
excludentes. A responsabilidade por promover a igualdade de género ndo pode recair apenas
sobre as mulheres — trata-se de um compromisso coletivo que requer acéo ativa por parte de
todos os envolvidos.

Por fim, vale ressaltar a importancia de ambientes de trabalho que acolham diferentes
realidades e trajetorias. Iniciativas que oferecem jornadas flexiveis, apoio a parentalidade,
canais de denuncia seguros e cultura de escuta ativa sao essenciais para garantir que as mulheres
ndo apenas ingressem no mercado financeiro, mas também permanecam e prosperem nele. A
equidade, nesse sentido, ndo pode ser tratada como um diferencial ou uma estratégia de
marketing, mas como parte integrante da estrutura e dos valores de qualquer instituicdo que
deseje evoluir de forma sustentavel.

O setor financeiro estd em constante transformacdo, impulsionado por novas
tecnologias, demandas sociais e mudancas nas relagcdes de consumo. Em meio a esse cenario,
promover a equidade de género ndo é apenas uma questdo de justica, mas uma condigdo
essencial para o fortalecimento do setor como um todo. Avancar nesse caminho significa
reconhecer que diversidade gera inovacdo, fortalece a reputacdo institucional e constroi um

futuro mais justo para todos.

4.8 O que tudo isso mostra e para onde podemos ir

Depois de tudo o que foi apresentado ao longo deste capitulo, fica claro que a caminhada
das mulheres no mercado financeiro ainda é cheia de obstdculos. Mesmo com todas as
conquistas dos ultimos anos, esse ainda é um ambiente marcado por desigualdade. Ndo se trata
apenas de nimeros pequenos em cargos de lideranca ou da diferenca de salarios é também sobre
a cultura das empresas, sobre como o trabalho é organizado e como as mulheres sdo tratadas no
dia a dia.

As mulheres enfrentam muitas barreiras invisiveis: precisam provar o tempo todo que
sdo competentes, enfrentam julgamentos por serem mées, sdo cobradas de um jeito que os
homens quase nunca sdo. Muitas vezes, mesmo superando tudo isso, ainda ganham menos e
tém menos chances de promocéo. E quando sdo as Unicas em espagos dominados por homens,
sentem-se isoladas e sem apoio.

Por outro lado, esta cada vez mais claro que as empresas tém muito a ganhar quando
apostam na diversidade. Estudos ja mostraram que equipes mais diversas, com mulheres em

cargos importantes, tendem a ter melhores resultados, mais inovacdo e mais equilibrio nas
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decisdes. Ou seja, dar mais espaco para as mulheres ndo é s6 uma questdo de justica, mas
também de inteligéncia para o negocio.

Muitas iniciativas ja estdo surgindo para tentar mudar esse cenario: programas de
mentoria, metas de diversidade, politicas de contratacdo mais justas e acdes voltadas para
mulheres que estdo comecando suas carreiras ou que querem crescer dentro das empresas. Além
disso, o governo tambem tem investido em politicas publicas, como o plano nacional pela
igualdade salarial, o que ajuda a fortalecer esse movimento.

Mas nada disso vai funcionar de verdade se ndo houver uma mudanca de mentalidade.
E preciso que as empresas parem de tratar essa pauta como algo "bonito no papel" e comecem
a levar a sério. Isso significa ouvir mais as mulheres, entender seus desafios e criar ambientes
onde elas se sintam valorizadas, respeitadas e com espaco para crescer.

No fim das contas, promover igualdade de género no mercado financeiro é bom para
todo mundo: para as empresas, para os profissionais e para a sociedade. E um passo importante
para construir um futuro mais justo e equilibrado, onde as oportunidades ndo sejam definidas
por género, mas por competéncia, esforco e talento. Ainda hd muito a fazer, mas é possivel e,

necessario, seguir avancando nessa direcéo.
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5 CONCLUSOES

Ao longo deste trabalho, foi possivel perceber que a trajetoria das mulheres no mercado
financeiro ainda é cheia de obstaculos. Mesmo com tantos avancos nos Ultimos anos, as
barreiras, muitas vezes sutis e enraizadas, continuam limitando o acesso das mulheres a cargos
de lideranga, melhores salarios e oportunidades de crescimento. A histéria mostra que essa luta
ndo é recente: vem de séculos de resisténcia, de conquista de direitos e de busca por
reconhecimento.

O ambiente do setor financeiro, em especial, carrega tracos muito fortes de uma cultura
que sempre foi pensada para e por homens. Isso torna o desafio ainda maior para quem precisa
conciliar as pressbes da carreira com as expectativas sociais ligadas a maternidade e aos
cuidados familiares. Apesar de tantas mulheres estarem cada vez mais qualificadas, elas ainda
precisam provar constantemente sua competéncia, e muitas vezes abrir médo de direitos para
conseguirem avancar.

Mesmo assim, hd motivos para acreditar em mudancas. O surgimento de politicas
publicas voltadas a equidade de género, o fortalecimento de movimentos sociais e o esfor¢o de
empresas que comecam a olhar para a diversidade como parte de sua estratégia mostram que
estamos, aos poucos, mudando esse cenario. Ver exemplos de mulheres que chegaram a
posicOes de destaque, mesmo enfrentando tantas barreiras, inspira novas geragdes a seguirem
ocupando esses espacos que durante tanto tempo Ihes foram negados.

O caminho para um mercado financeiro mais justo e inclusivo passa por quebrar velhos
padrdes, criar novas referéncias e construir ambientes onde as diferengas sejam vistas como
forcas, e ndo como obstéaculos. A igualdade de género ndo é s6 uma pauta de justica social, é
também uma estratégia inteligente para construir organizacdes mais inovadoras, sustentaveis e
humanas.

Ainda ha muito a fazer, mas cada avanc¢o, cada mulher que ocupa um espaco de deciséo,
cada politica que promove mais igualdade, € um passo na dire¢do de um futuro mais justo para

todos e todas. A luta continua, e ela é de todos nés.
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