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RESUMO

Este estudo envolveu uma abordagem quantitativa, baseada na analise de dados
secundarios. O objetivo deste estudo envolveu identificar e descrever as diferencas
no trabalho e na carreira, entre homens e mulheres, considerando a diferenca
salarial existente entre os dois géneros, no Estado de Minas Gerais, a partir dos
dados publicados na Relacdo Anual de Informagdes Sociais — RAIS, disponibilizada
pelo Ministério da Economia, por meio da Secretaria Especial de Previdéncia e
Trabalho, relativa aos anos de 2010, 2012, 2014 e 2016. Este estudo se justifica por
contribuir academicamente, ao buscar compreender as caracteristicas salariais de
homens e mulheres no Estado de Minas Gerais, por estimular a ado¢ao de praticas
de gestado de pessoas mais equanimes e justas, por buscar subsidios para melhorar
a satisfagao e a valorizacdo das mulheres nas organizagdes e, por se tratar de um
assunto atual, e com relevancia académica e econdmica, contribuindo para a
satisfacdo das pessoas e produtividade das organizagdes. Os dados coletados,
referentes aos anos selecionados, foram organizados, utilizando os softwares IBM
SPSS Statistics e Microsoft Excel, e, em seguida, foram realizadas comparagoes
quantitativas, buscando-se evidenciar as diferencas salariais entre homens e
mulheres formalmente empregados nos anos selecionados e, a partir dai, realizou-
se inferéncias para explicar as possiveis causas das diferencas salariais
observadas. Como conclusao, este estudo permitiu confirmar a existéncia de uma
diferenca salarial “ndo explicada” entre os géneros, além de outras consideragdes.

Palavras chave: Trabalho feminino, Remuneracdo, Carreira feminina, Diferenca
Salarial entre Géneros, Discriminagcao, Gestao da Diversidade.
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1. INTRODUCAO

Historicamente, as tradi¢des de género, convencionadas diferentemente para
mulheres e homens, em termos de seus respectivos papéis, valores, e
comportamentos, sdo formadas na sociedade, por meios dos seus meios
socializadores, como a familia, a escola, a religido, etc. Essa educagao de género
ocorre a partir de uma idade muito precoce, e costuma influenciar, por exemplo, a
escolha do percurso educativo e profissional assumido pelos individuos, além de
gerar outros desdobramentos no decorrer de suas vidas (LEITE; SALAS, 2008,
TEIXEIRA, 2008, SANTOS; TANURE; NETO, 2015).

Com a expansao das novas tecnologias digitais, em especial das redes
sociais, nas quais ocorre um intenso processo de comunicacao, fazendo circular,
nos espacos online, a troca de ideias, concepgodes, valores e saberes; a discussao
acerca das tradicbes de género e das desigualdades existentes entre homens e
mulheres, estdo extrapolando o ambito da academia e se popularizando cada vez
mais. Isso tem colocado em evidéncia a histérica questdo da discriminagéo feminina
e das diferencas de tratamento entre homens e mulheres, gerando debates e
pressdes por mudancgas, especialmente, nas organizagoes.

Torna-se crescente a disseminagao da ideia de que as organizagbes devem
introduzir e aplicar politicas e praticas em relagédo a diversidade no trabalho, se
tornando sensiveis aos géneros, as identidades, e as particularidades fisicas,
mentais e sociais dos seus empregados, sendo impelidas a identificar discrepancias
e discriminagdes no seu tratamento, propondo mudancas que melhorem a sua
qualidade de vida, e que mantenham o tratamento equanime no trabalho (PEREIRA;
HANASHIRO, 2010; HAYS-THOMAS, 2017).

Esta tematica tem relevancia especial no campo do trabalho nas
organizagbes diante do fato de que mulheres e homens s&o afetados
significativamente por diferentes praticas de gestao de pessoas no local de trabalho,
tais como o acesso a qualificagdo e a formagao, a progressao na carreira, as formas
de recompensas e remuneracdo adotadas, ao reconhecimento e valorizagdo no
trabalho, entre outras.

Quando se considera, em particular, a questao dos salarios, observa-se que,

historicamente, ocorre uma diferenca salarial entre homens e mulheres.



A diferenca salarial entre géneros € uma questao complexa, causada por uma
série de fatores que sao inter-relacionados, e que evidenciam as desigualdades e a
discriminagdo de género, mais amplas na sociedade. Dessa forma, as diferengas
salarias entre homens e mulheres nas organizagdes sao um reflexo das diferencas
sociais de género, que, tradicionalmente, valorizam os homens e desvalorizam as
mulheres na sociedade como um todo.

Cabe notar que a diferenca salarial entre géneros envolve a diferenca entre
rendimentos masculinos e femininos, expressa como uma percentagem dos ganhos
do sexo masculino — esse ¢ o calculo utilizado pelo IBGE em seus estudos' sobre o
tema. A existéncia da disparidade salarial significa que as mulheres ganham menos
durante suas vidas, resultando em aposentadorias mais baixas, € um risco maior de
pobreza na velhice.

O tema da desigualdade salarial entre homens e mulheres foi amplamente
abordado durante as eleigdes presidenciais brasileiras de 2018 — aparecendo em
discursos, debates, entrevistas, e até, em discussdes entre eleitores — e,
frequentemente, volta a ser destacado, evidenciando a sua relevancia politica e
social, assim como a situacao de insatisfacdo de uma parcela da sociedade.

Embora muito se fale e se discuta sobre as desigualdades e discriminagdes
persistentes nas carreiras e nos salarios pagos a homens e a mulheres — além da
relevancia da nog¢ao de diversidade para o bom desempenho das empresas —, na
pratica, os esforgos para tratar homens e mulheres com igualdade salarial ainda séo
limitados, especialmente no Brasil.

No Brasil, esta exposto na Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) que o
salario de homens e mulheres deve ser o mesmo, caso exercam a mesma funcéo,
na mesma empresa, e para trabalhos de igual valor. Entretanto, sabe-se, pela
pratica, e pelos meios de comunicagao, que tal mandamento legal, de fato, ndo
ocorre plenamente. Assim, obter uma percep¢ao mais apurada da realidade sobre a
situacao salarial de homens e mulheres é o primeiro passo para alcangar um cenario

mais igualitario e justo.

! Exemplos destes estudos sdo Diferenca do rendimento do trabalho de mulheres e homens nos grupos
ocupacionais (Pnad Continua -2018), disponivel em:<

https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/media/com mediaibge/arquivos/694dbas51d3592761fcbf9elas5d157d9.pdf
> e Estatisticas de Género: Indicadores sociais das mulheres no Brasil (2018), disponivel em:
<https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/livl101551 informativo.pdf>.

10


https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/media/com_mediaibge/arquivos/694dba51d3592761fcbf9e1a55d157d9.pdf
https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/media/com_mediaibge/arquivos/694dba51d3592761fcbf9e1a55d157d9.pdf
https://biblioteca.ibge.gov.br/visualizacao/livros/liv101551_informativo.pdf

Por isso, € importante que sejam feitos estudos que evidenciem exatamente
qual a extensdo das desigualdades ainda existentes entre os salarios pagos a
homens e mulheres no mundo corporativo. SO assim sera possivel partir para a
estruturacdo de politicas e praticas voltadas para a redugdo das desigualdades de
tratamento dos géneros no trabalho.

Diante do que foi exposto, propde-se a seguinte questao de pesquisa: quais
sdo as diferengas no trabalho e na carreira, entre homens e mulheres, considerando
a diferenca salarial existente entre os dois géneros, no Estado de Minas Gerais?

Para responder a questao de pesquisa proposta, sera realizada uma pesquisa
baseada na analise de dados secundarios, obtidos a partir do acesso a Relagéo
Anual de Informagbes Sociais — RAIS, publicada pelo Ministério da Economia,
relativa aos anos de 2010, 2012, 2014 e 2016.

O trabalho esta dividido em outras sete partes além desta introdugdo. A
primeira tratou da questdo definida para o estudo, a segunda e a terceira partes
abordaram, respectivamente, os objetivos e a justificativa e relevancia do trabalho. A
quarta € composta por um referencial teérico, com um resumo da discussao sobre
temas como: o mercado de trabalho, a carreira, a remuneragéo, a diferencga salarial,
a segregacao de mercado e a gestao da diversidade. A quinta parte corresponde a
metodologia adotada e ao tratamento dos dados utilizados. A sexta tratou da analise
dos dados e, por fim, a ultima parte envolveu as consideracdes finais, com o resumo

dos resultados encontrados, as limitagdes e as recomendacdes de estudos futuros.
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2. OBJETIVOS

Sao apresentados, a seguir, 0 objetivo geral, e os objetivos especificos,

definidos nesta pesquisa.

2.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste estudo envolve identificar e descrever quais séo as
diferengas no trabalho e na carreira, entre homens e mulheres, considerando a

diferenga salarial existente entre os dois géneros, no Estado de Minas Gerais.

2.2 Objetivos especificos

Como objetivos especificos para esta pesquisa podem ser enunciados o0s

seguintes:

a) ldentificar e descrever os dados salariais no Estado de Minas Gerais,
publicados na Relagdao Anual de Informagdes Sociais — RAIS, relativa aos
anos de 2010, 2012, 2014 e 2016.

b) Identificar e descrever as caracteristicas dos individuos (escolaridade,
raca/cor, tempo de emprego, regimes de trabalho e remuneracéao [tipo de
vinculo, tipo de admissdo, tipo de salario e quantidade de horas
contratadas]), no Estado de Minas Gerais, publicados na Relagao Anual de
Informagdes Sociais — RAIS, relativa aos anos de 2010, 2012, 2014 e 2016.

c) ldentificar e descrever as possiveis causas das diferengas salariais entre
homens e mulheres, no Estado de Minas Gerais, a partir da analise dos
dados publicados na Relagdo Anual de Informagdes Sociais — RAIS,
relativa aos anos de 2010, 2012, 2014 e 2016.

12



3. JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA

Este estudo se justifica, primeiramente, por buscar compreender quais tém
sido as principais diferencas salariais, entre homens e mulheres no Estado de Minas
Gerais, apresentadas pelo Ministério do Trabalho, em sua Relacdo Anual de
Informagdes Sociais — RAIS — que € um documento oficial do Governo Federal —
permitindo uma discussao das diferengas salariais de género, a partir de dados
confiaveis.

Segundo, esse estudo se justifica por tentar identificar, em detalhe, a situagao
salarial dos trabalhadores no Estado de Minas Gerais, permitindo que se discuta e
que se busque a proposicdo de politicas e praticas mais eficazes de gestdo de
pessoas, especialmente aquelas relacionadas ao tratamento equanime no trabalho.

Além disso, esse estudo podera ser uma fonte de pesquisa para outros
estudos sobre esta tematica.

Este estudo podera, também, contribuir para a elevagdo dos niveis de
satisfacdo das profissionais mulheres que atuam nas organizagbes mineiras,
adicionando valorizag¢ao, reconhecimento, retencao e qualidade de vida para elas no
ambiente de trabalho.

Portanto, o tema escolhido se justifica por apresentar relevancia, do ponto de
vista académico, ao enfocar e buscar compreender as caracteristicas salariais de
homens e mulheres no Estado de Minas Gerais, por estimular a adogao de praticas
de gestdo mais equanimes e justas, por buscar melhorar a satisfagdo e a
valorizagao das mulheres nas organizagdes e, por se tratar de um assunto atual e
com relevancia académica e econdmica, contribuindo para a satisfagao das pessoas

e para a produtividade das organizagdes.
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4. REFERENCIAL TEORICO

Sé&o apresentados, a seguir, os conceitos e teorias que fundamentaram este
estudo. Primeiramente, sera apresentado o referencial sobre a mulher e seu
histérico e posigdo no mercado de trabalho brasileiro. Depois, sera apresentado o
referencial sobre a carreira, com foco na carreira feminina. Em seguida sera
abordada a tematica da remuneragao. Finalmente, sera apresentado o referencial

sobre a desigualdade salarial de género, que € o assunto principal deste estudo.

4.1. A Mulher e o Mercado de Trabalho no Brasil

Nos ultimos anos, a tematica da desigualdade entre homens e mulheres no
mercado de trabalho é um tema cada vez mais discutido, principalmente por meio
das redes sociais, onde as pessoas divulgam fatos ocorridos e interagem bastante
umas com as outras, expondo opinides e até criando campanhas para reivindicar
mudancgas tanto por parte do governo quanto de outras entidades ou da sociedade
como um todo. Um exemplo é a proporgdo que revelagdes de grandes diferencas
salariais entre homens e mulheres, atores e atrizes de Hollywood, tomou — a noticia
foi divulgada em varios veiculos de comunicagao ao redor do mundo e, as pessoas,
por meio das midias sociais, criaram campanhas adotando a hashtag #EqualPay?.
Essas campanhas serviram, inclusive, para expor outras desigualdades ao redor do
mundo. Esse tema da desigualdade, ainda, foi fortemente abordado durante as
eleicbes presidenciais brasileiras de 2018 — surgiu em discursos, debates,
entrevistas e até em discussdes entre eleitores — e, frequentemente, volta a estar
nos holofotes.

Na visdo de Santos (2013) a historia do trabalho da mulher iniciou-se na
antiguidade, da mesma forma que aconteceu para os homens. Mesmo com posi¢ao
juridica, politica e social desfavorecida, visto que o homem é visto como o chefe da
familia, a mulher sempre desempenhou um papel importante nas relagdes de
produgdo: antes da era cristd, ja desempenhava fungbes domésticas, na idade
média, trabalhavam como lavadeiras, tecelas, além de cuidar da casa e da familia

ou até ajudar na lavoura.

2 f#EqualPay no Twitter: <https://twitter.com/hashtag/equalpay?lang=pt>. #EqualPay no Instagram:
<https://www.instagram.com/explore/tags/equalpay/>.
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Santos (2013) afirma que, ainda na idade média, para dificultar o acesso da
mulher ao mercado de trabalho, um dos obstaculos utilizados foi a desvalorizagcao do
trabalho das mulheres, o que era uma realidade no setor de producao das industrias,
por exemplo.

Santos (2013) ainda trata do periodo da Revolugdo Industrial, no qual as
mulheres viviam em péssimas condi¢gdes de trabalho e baixa remuneragéo.

Uma tentativa para melhorar a situagdo feminina foi a elaboragcdo da
Declaragédo Universal dos Direitos Humanos3, que trata, entre outros assuntos, da
“Convencao Sobre a Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminagao Contra a
Mulher” 4, de 1979.

Segundo Santos (2013) de meados do século XIX até depois da Primeira
Guerra Mundial, ocorreu uma mudancga na visdo econdmica e social brasileira. Tal
alteragao influenciou bastante o comportamento das mulheres e, com o advento da
industrializacdo e urbanizagao, a maior difusdo de conhecimentos e possibilidade de
estudar fez com que a mulher passasse a ocupar maior espago no mercado de
trabalho. Além do aumento no nivel de instrucéo, a queda da taxa de fecundidade foi
fundamental para a crescente participacdo feminina no mercado de trabalho

brasileiro.

As mulheres em alguns casos deixam de lado o parametro familia para ter o
seu pensamento fixado na sua realizacdo pessoal. Nao que as mulheres
ndo queiram mais ser chefe de familia, mas hoje estdo com a finalidade de
crescer profissionalmente e com isso retarda o inicio concreto de familia. Os
pensamentos das mulheres modernas estdo voltados a realizagdo
profissional, incluindo assim a sua capacitagdo ainda mais em diversos
setores. (SANTOS, 2013, p. 44).

Santos, Tanure e Neto (2015) abordaram o percurso do trabalho feminino no
mercado de trabalho brasileiro. Embora cada periodo tenha sua peculiaridade, todos
eles foram marcados por desafios e conquistas da mulher. Comegando pelo periodo
colonial, os autores afirmam que a grande maioria das mulheres tinha como papel
fundamental na sociedade cuidar da familia, ou seja, ser mae e esposa. Ela era,

portanto, totalmente dependente neste regime patriarcal, primeiro em relagdo ao seu

3 A Declaragdo Universal dos Direitos Humanos (DUDH) é um documento marco na histéria dos direitos
humanos. Elaborada por representantes de diferentes origens juridicas e culturais de todas as regides do
mundo, a Declaragdo foi proclamada pela Assembleia Geral das Nagdes Unidas em Paris, em 10 de dezembro
de 1948, por meio da Resolugéo 217 A (lll) da Assembleia Geral como uma norma comum a ser alcangada por
todos os povos e nagdes. Ela estabelece, pela primeira vez, a prote¢ao universal dos direitos humanos. Para
mais informagdes, acesse: < https://nacoesunidas.org/direitoshumanos/declaracao/>.

4 Cf. o} Decreto n°  4.377, de 13 de setembro de  2002. Disponivel  em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/2002/D4377 .htm >.
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pai, depois ao marido. A Igreja e o Estado ajudavam a reforgar essa situagdo. Como
resultado, vemos uma forte diferenciacido dos sexos, tendo o homem como o lado
forte, que dominava nao s6 a familia, mas também a economia e a politica.

De acordo com Santos, Tanure e Neto (2015) esse regime patriarcal, era
encontrado na classe dominante brasileira do periodo colonial, entretanto, alguns
casos se distanciavam um pouco dessa realidade; as mulheres de baixo poder
aquisitivo, por exemplo, eram mais “livres”, mas trabalhavam de forma ardua; da
mesma forma viluvas geriam fazendas e ainda, esposas cuidavam da casa e dos
negdcios durante longas viagens dos maridos, por exemplo — analogamente ao que
ocorreu em outras regidbes do mundo em periodos de guerra, com mulheres
assumindo trabalhos e fungées dominantemente masculinas.

No final do século XIX, segundo Santos, Tanure e Neto (2015), com o
surgimento das primeiras escolas normais no Brasil, surgiu outra possibilidade
profissional para as mulheres: o magistério; sendo essa a Uunica profissao
socialmente aceitavel. Novamente, vale ressaltar que essa era uma realidade para
as mulheres das classes média e alta.

Outra possibilidade para as mogas solteiras era ir para conventos ou casas de
reclusdo. Quando se casavam, as mulheres abandonavam sua carreira profissional,
se dedicando a casa ou aos negocios da familia.

Para Santos, Tanure e Neto (2015), o processo de industrializagdo, ainda no
século XIX, levou a necessidade de mao de obra das mulheres, principalmente as
mais humildes e solteiras. Elas também trabalhavam no comércio e em escritérios. A
opc¢ao de trabalho das mulheres estava muito mais relacionada com a necessidade
e sobrevivéncia do que com a realizagdo profissional. Elas ndo conquistaram
independéncia ou maior bem-estar e estavam sujeitas a péssimas condigdes de
trabalhos, longas jornadas e baixos salarios nas fabricas. Os autores ainda afirmam
existir pesquisas que comprovam que, ao longo do século XX, a méo de obra
feminina foi sendo substituida pela masculina nas fabricas.

No século XX Santos, Tanure e Neto (2015) citam inumeros avangos
conseguidos pelas mulheres; a urbanizagado do Brasil que veio com a Revolugéo de
1930, enfraqueceu o sistema de familia patriarcal rural; a Constituicdo de 1934 deu o
direito de voto para a mulher; apesar de terem perdido espag¢o nas industrias, de

1950 até 1980, muitas mulheres estavam ocupando outras atividades, como:
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domésticas, em escolas, hospitais, escritorios, lojas, professoras, escritoras, ou
ainda trabalhando nas ruas vendendo coisas.

Cabe notar que essa mudanca n&o aconteceu de forma rapida, e a sociedade
ainda reforcava a ideia de vida dedicada ao casamento e aos filhos, mas apds a
Segunda Guerra Mundial, chegou por meio da literatura e do cinema, um modelo de
mulher, que quebrou muitas barreiras entre trabalho masculino e feminino e
intensificou as mudancgas de paradigmas.

De acordo com Centro de Estudos Sindicais e de Economia do Trabalho
(2017 p. 20) “[...] a presenga das mulheres se intensificou nos anos de 1970,
resultado tanto da necessidade econOmica, quanto das transformacdes
demograficas, culturais e sociais que vinha ocorrendo no pais € no mundo”. O autor
cita o acesso a educacdo superior, a queda nas taxas de fecundidade e o
fortalecimento dos movimentos feministas como fatores importantes para esse
movimento.

Os autores Santos, Tanure e Neto (2015) afirmaram que, com a deterioragao
das condigdes de trabalho, aumento do desemprego e diminuicdo da estabilidade e
da remuneragdo, ocorridas a partir de 1980, surgiu a necessidade do trabalho
feminino em complemento ao masculino, para sustento da familia. Essa realidade se
deu, principalmente, para as mulheres de classe baixa e média.

A partir de meados dos anos 1990, aumentou o tempo de trabalho da mulher,
deixando de ser apenas um complemento, em todas as classes sociais (SANTOS;
TANURE; NETO, 2015).

As mulheres de classe média e alta deixaram de atuar como forga de trabalho
secundaria e passaram a conquistar empregos mais qualificados. Mesmo assim, as
mulheres ainda se concentram em atividades consideradas mais “femininas”, como
nas areas da educacédo, artes, humanas, saude e biolégicas (SANTOS; TANURE;
NETO, 2015).

Atualmente, muito mais presentes em todas as areas do mercado de trabalho,
as mulheres continuam sendo responsaveis pelo lar, além da carreira, precisando
conciliar assim, essa jornada dupla (SANTOS; TANURE; NETO, 2015).

O valor cultural que relaciona as mulheres com o trabalho de casa é uma das

questdes mais resistentes a igualdade de género no Brasil e essa divisao sexual &,
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até hoje, bastante desfavoravel para as mulheres (SANTOS; TANURE; NETO,
2015).

O Ndcleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa — NIDEP, criado
pelo SESI Parana em parceria com a ONU Mulheres, desenvolveu o Relatorio
Dinamico “Empoderamento das Mulheres: Trabalho e Valorizagdo” (NUCLEO DE
INDICADORES DE DESENVOLVIMENTO E PESQUISA, 2019).

O relatério engloba varios temas, dentre eles, trabalho. Os dados estao
disponiveis para todos os estados do Brasil e para os municipios brasileiros.

Como o presente trabalho busca fazer uma analise da diferenca salarial entre
homens e mulheres para o estado de Minas Gerais, esse foi o filtro aplicado no

relatério dindamico, e seréo apresentados, aqui, alguns resultados.

ndisiria Construcdo Civi Comeércio Servigos Agropecuaria

2005 2017

Grafico 1. Distribuigdo percentual das trabalhadoras no mercado formal segundo as
grandes areas de atividades — 2005-2017
Fonte: Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019)

De acordo com o Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa
(2019), em Minas Gerais, a participagdo das mulheres no mercado de trabalho
formal passou de 39,89% em 2005 para 43,86% em 2017.
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Nos dois periodos, o setor que empregou a maioria das mulheres (mais da
metade) no estado foi o de servigos, embora a participagdo delas nesse setor tenha
diminuido entre os dois anos analisados.

Cabe notar que em 2017, o numero de Microempreendedores Individuais
(MEI) era de 718.028, sendo 381.665 deles pertencendo ao sexo masculino
(53,15%) e 336.363 pertencendo ao sexo feminino (46,85%).

50

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Masculino Feminino

Grafico 2. Distribuicao percentual de pessoas ocupadas no trabalho doméstico com
carteira de trabalho assinada, segundo o sexo — 2001-2015
Fonte: Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019)

O Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019) considera
que a regulamentacado do emprego doméstico foi uma grande conquista recente.

O trabalho domeéstico foi uma das primeiras possibilidades de emprego para
as mulheres, mas as informagdes do percentual de pessoas com carteira assinada
nessa atividade refletem a realidade de maior precarizacdao do trabalho enfrentada
pelas mulheres: poucas possuem carteira assinada, muito menos que os homens,
nao tendo, portanto, acesso aos inumeros direitos e condigbes mais dignas de

trabalho.
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Em 2015, em Minas Gerais, das mulheres ocupadas nos servigcos domésticos,

apenas 32,50% tinham carteira de trabalho assinada.

PERCENTUAL DE PESSOAS OCUPADAS NO TRABALHO
PRINCIPAL E DE PESSOAS QUE REALIZARAM AFAZERES
DOMESTICOS SEGUNDO AS HORAS SEMANAIS -
2001/2015
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Grafico 3. Distribuicdo percentual de pessoas ocupadas no trabalho principal e de
pessoas que realizaram afazeres domésticos segundo as horas
semanais trabalhadas — 2001-2015

Fonte: Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019)

Com relagdo ao numero de horas dedicadas ao trabalho principal e aos
afazeres domésticos, o Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa
(2019) mostra que, no Estado, de forma geral, as mulheres gastam menos horas
que os homens no trabalho principal e, em contrapartida, dedicam muito mais tempo
que eles nos afazeres domésticos.

Esse quadro se manteve o mesmo tanto em 2001 quanto em 2015.

No Estado, em 2015, 58,29% dos homens e 91,09% das mulheres
declararam realizar algum tipo de afazer domeéstico.

Em 2001, esse percentual era de 38,82% para os homens e 89% para as

mulheres.
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Grafico 4. Distribuicdo percentual de pessoas ocupadas no trabalho principal e de
pessoas que realizaram afazeres domésticos segundo as horas
semanais dedicadas — 2001-2015

Fonte: Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019)

Com relagédo a ocupacgéao de cargos de decis&o e poder pelas mulheres, como
ja era esperado, vista a contextualizagdo histérica do trabalho feminino tratada
anteriormente, as mulheres ocupam menos cargos de decisao e poder do que os
homens.

Segundo o Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019), em
Minas Gerais, o percentual de dirigentes e gestoras femininas € muito menor. “Com
relacdo a dirigentes de empresas e organizagdes (exceto de interesse publico), em
2017, 34,86% eram mulheres e 65,14% eram homens. Tratando-se de cargos de
geréncia, em 2017, 40,43% eram mulheres e 59,57% eram homens. ”

Apenas quando se considera cargos de diretores e gerentes em empresas de
servicos de saude, da educacao ou de servigos culturais, sociais e pessoais, essa
proporcao se inverte: “em 2017, 72,77% eram mulheres e 27,23% eram homens”.

Essa realidade também era previsivel, visto que esses setores de atividade sao
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considerados mais “femininos” e sdo os setores onde as trabalhadoras mais se
concentram.

OCUPACAO DE MULHERES EM ESPACOS DE PODER E
DECISAO - 2003/2016

Percentual de dirigentes de empresas e organizagGes (exceto de interesse piiblico), segundo o sexo
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Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego - RAIS

Grafico 5. Distribuicdo percentual da ocupacao de mulheres em espacos de poder e
decisdo — 2003-2016 (Dirigentes de empresas e organizagoes)
Fonte: Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019)
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Grafico 6. Distribuicdo percentual da ocupagéao de mulheres em espagos de poder e
decisao — 2003-2016 (Cargos de Geréncia)

Fonte: Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019)
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Outro dado é o percentual de membros superiores do Poder Legislativo,
Executivo e Judiciario. Em 2017, 66,15% dos cargos eram ocupados por mulheres e

33,85% por homens (NUCLEO DE INDICADORES DE DESENVOLVIMENTO E
PESQUISA, 2019).

Percentual de membros superiores do poder legislativo, executivo e judicidrio, segundo o sexo
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Grafico 7. Distribuicao percentual da ocupacado de mulheres em espacos de poder e
decisdo — 2003-2016 (Membros superiores do poder legislativo,
executivo e judiciario)

Fonte: Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019)
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Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego - RAIS

Grafico 8. Distribuicao percentual da ocupacao de mulheres em espacos de poder e
decisdo — 2003-2016 (Diretores e gerentes em empresas de servigos de
saude, da educagéao ou de servigos culturais, sociais e pessoais)

Fonte: Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019)
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Essa situagdo mostrada acima pode ter ocorrido devido a existéncia de
concursos para a ocupagao de grande parte desses cargos, 0 que propicia uma
condicao de acesso mais igualitaria para ambos os sexos.

Com relagao a participagado das mulheres na politica, o Nucleo de Indicadores
de Desenvolvimento e Pesquisa (2019), afirma que a proporgao é bastante desigual.

Quanto a participagao das mulheres nas candidaturas para a Camara de
Vereadores no Estado de Minas Gerais, em 2016, apenas 32,57% das candidaturas
para a Camara de Vereadores foram de mulheres, e a proporcdo de mulheres

eleitas para a Camara de Vereadores no municipio foi de apenas 10,86%.

PERCENTUAL DE VEREADORES ELEITOS, SEGUNDO O
GENERO - 2000/2004/2008/2012/2016
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Grafico 9. Distribuicdo percentual de vereadores eleitos, segundo o género — 2000-
2004-2008-2012-2016

Fonte: Nucleo de Indicadores de Desenvolvimento e Pesquisa (2019)

4.2. Estudo da Carreira e a Carreira Feminina

Arthur, Hall e Lawrence (1989), ao tratar do estudo da carreira, afirmaram que
até 1970 este ndao era um campo de estudo consolidado e suas bases foram dadas

pela psicologia e pela sociologia.
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Dutra (1996) considera que € somente na década de 80 que a Administragao
de Carreiras se consolida como pratica dentro das empresas.

Os autores Arthur, Hall e Lawrence (1989) trataram também do conceito da
carreira, que, segundo eles, € compartilhado por muitas disciplinas e basicamente
seria a “sequéncia evolutiva da experiéncia de trabalho pessoal ao longo do tempo”.
Para os autores, o estudo da carreira pode ser considerado como o estudo das
mudancgas do individuo, da organizagao e da sociedade, além da relagao entre elas.

A definigdo considerada mais adequada por Dutra (1996) foi criada por
London e Stumph, em 1982, e trata a carreira como uma sequéncia de experiéncias,
posicdes ocupadas e trabalhos realizados por um individuo durante a vida. Essas
experiéncias ocorrem em etapas e transicdes e variam de acordo com
caracteristicas e escolhas do préprio individuo, mas também variam conforme o
meio no qual o individuo esta inserido.

Para Betz, Fitzgerald e Hill (1989) a escolha ocupacional e organizacional e
seu ajustamento e sucesso sao produtos de duas forgas distintas, mas interativas: a
individual e o meio onde esse individuo funciona. Leva em consideragao, portanto,
caracteristicas individuais e organizacionais.

Betz, Fitzgerald e Hill (1989) afirmam que a teoria classica de Holland®
considera que a escolha vocacional depende das caracteristicas individuais, e que
membros de um mesmo ambiente de trabalho ou mesma profissdo possuem
caracteristicas similares, portanto, o melhor resultado tanto para o individuo quanto
para a organizagdo € facilitado pela congruéncia entre as caracteristicas do
individuo e as demandas, requisitos e recompensas do ambiente organizacional. Ou
seja, os individuos vao se sentir melhor e ter melhor performance quando suas
caracteristicas unicas correspondem com aquelas do ambiente de trabalho.

Nesse sentido, Betz, Fitzgerald e Hill (1989) citam os seis tipos de
personalidade definidos por Holland: realista, investigativo, artistico, social,

empreendedor e convencional®.

5 “John Lewis Holland, (1919-2008), foi um psicélogo norte-americano. Foi professor emérito de Sociologia na
Universidade John Hopkins, que em 1958/59 comegou a desenvolver os Temas Ocupacionais, baseado na
Teoria das Escolhas Vocacionais”. (disponivel em:< https://blogtek.com.br/tipologia-de-holland-personalidades-
vocacionais-e-estilos-
interpessoais/#:~:text=John%20Lewis%20Holland%2C%20nascido%20em,na%20Teoria%20das%20Escolhas
%20Vocacionais.>).

6 “Holland sugeriu que as pessoas podem ser categorizadas em seis tipos principais. Porém, este esquema
permite a subdivisdo dos perfis em até 720 diferentes padrdes, através de combinagdes de subtipos. A ideia
central em sua teoria € que as preferéncias ocupacionais expressam caracteristicas de interesse e de
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Dutra (1996) afirma que, no Brasil, as pessoas baseiam suas escolhas de
carreira em apelos externos, como status, prestigio, remuneracao, entre outros. Isso
reflete a resisténcia existente ao planejamento individual de carreira e ignora as
preferéncias pessoais, vistas como fator fundamental para o ajustamento e sucesso
profissional do individuo.

Ainda, o autor considera que, muitas pessoas encaram a reflexdo sobre suas
carreiras baseadas apenas na identificagdo de oportunidades. Acontece que essas
oportunidades identificaveis sdo frutos do ambiente, ignorando o poder pessoal de
atuacdo sobre o ambiente para adequa-lo melhor as suas caracteristicas e
preferéncias. Considerando as informagdes pessoais, € possivel identificar melhor
as oportunidades de carreira que se encaixam com o perfil do individuo.

Barley (1989) afirma que, para o Departamento de Sociologia da Universidade
de Chicago’, a carreira era uma lente usada para analisar processos sociais maiores
como as institui¢des.

O enquadramento das carreiras em termos de mudangas de status, papéis e
identidades, mudou a atengcdo do individuo como um ser psicolégico, para o
individuo como um ser social; como seres sociais, pessoas sao menos definidas por
suas caracteristicas pessoais e mais por integrar uma categoria de atores que
comungam alguma configuracdo. Nesse sentido, carreiras sdo algo que somente o
individuo pode vivenciar, mas ndo sao criadas apenas pelo individuo. As pessoas
podem fazer escolhas e seguir caminhos ao progredir na sua carreira, mas suas
escolhas e caminhos s&o limitados por possibilidades definidas contextualmente.

A identificagdo de oportunidades no ambiente é, muitas vezes, mais restritiva
para mulheres do que para homens. Os fardos sociais que recaem sobre elas, como
obrigagdes familiares e de geragao de filhos, limita sua escolha por profissbes que
exijam maior dedicagcdo de tempo e esforgos. Além disso, a delimitacdo de
atividades consideradas mais “masculinas”, muitas vezes impedem a mulher de

optar por aquela carreira, mesmo adequada ao seu perfil e preferéncias.

personalidade, influenciando diretamente a escolha de uma vocacdo’. (disponivel em:<
https://blogtek.com.br/tipologia-de-holland-personalidades-vocacionais-e-estilos-
interpessoais/#:~:text=John%20Lewis%20Holland%2C%20nascido%20em,na%20Teoria%20das%20Escolhas
%20Vocacionais.>).

7 “A Escola Sociolégica de Chicago, ou Escola de Chicago, surgiu nos Estados Unidos, na década de 1910, por
iniciativa de socidlogos americanos que integravam o corpo docente do Departamento de Sociologia da
Universidade de Chicago, fundado pelo historiador e sociélogo Albion W. Small. Com a formagao da Escola de
Chicago inaugura-se um novo campo de pesquisa socioldgica, centrado nos fendbmenos urbanos”. (disponivel
em: < https://educacao.uol.com.br/disciplinas/sociologia/escola-de-chicago---contexto-historico-pesquisas-
centradas-no-meio-urbano.htm#:~:text=A%20Escola%20Sociol%C3%B3gica%20de%20Chicago,Small.>).
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https://educacao.uol.com.br/disciplinas/sociologia/escola-de-chicago---contexto-historico-pesquisas-centradas-no-meio-urbano.htm#:~:text=A%20Escola%20Sociol%C3%B3gica%20de%20Chicago,Small
https://educacao.uol.com.br/disciplinas/sociologia/escola-de-chicago---contexto-historico-pesquisas-centradas-no-meio-urbano.htm#:~:text=A%20Escola%20Sociol%C3%B3gica%20de%20Chicago,Small

As limitagbes encontradas pelas mulheres nesse caminho de construgao de
sua carreira sao diferentes daquelas experimentadas pelos homens.

Muitas vezes, os proprios empregadores, munidos dessas predefinigdes,
rejeitam mulheres para certas fungdes que socialmente ndo foram associadas a
elas. Em muitas instituicdes, como bancos, por exemplo, a presenca feminina é
limitada as fungdes mais basicas, sendo que dificilmente uma mulher conseguira
alcancar os cargos gerenciais de mais alto nivel.

Para Dutra (1996), teorias da escolha da carreira podem seguir a linha da
compatibilidade — onde a pessoa escolhe sua profissio com base na
compatibilidade entre a carreira e suas caracteristicas pessoais, necessidades e
interesses — ou seguir a linha do processo de escolha, no qual a pessoa, ao longo
de sua vida, vai sendo encaminhada para a escolha de sua ocupacéo.

Dutra (1996) considera ainda que influéncia de valores e necessidades e
habilidades no estimulo ou inibicdo de opgdes por carreiras também sao fatores
importantes quando estamos analisando o processo de planejamento individual de
carreira.

Betz, Fitzgerald e Hill (1989) consideram que embora habilidades, interesses
e necessidades sdo variaveis individuais importantes, teorias psicométricas® e
vocacionais tradicionais falharam em incluir em sua descricdo da "estrutura" de
diferengas individuais, algumas variaveis importantes, como o conceito pessoal de
autoestima, esteredtipos sexuais, percepcdes do ambiente social, e habilidades
sociais e de lideranga, além de variaveis-base como género, raca e status
socioecondmico, que também recebem atencgao insuficiente.

Betz, Fitzgerald e Hill (1989) consideram que, o desenvolvimento de
interesses vocacionais € fortemente influenciado pela socializagao do papel sexual,
mas interesses podem se modificar de acordo com experiéncias de aprendizado.

Betz, Fitzgerald e Hill (1989) citam trabalhos mais recentes, como a
contribuigcao feita por Muchinsky e Monahan, na qual sao consideradas dois tipos de
congruéncia entre fatores vocacionais e organizacionais. O primeiro tipo, a
congruéncia suplementar, se aproxima da teoria classica de Holland e considera que
os individuos casam com os ambientes onde suas caracteristicas similares as

daqueles que ja integram esse ambiente. No segundo tipo, congruéncia

8 Psicometria é o conjunto de técnicas que permite a quantificagdo dos fenédmenos psicolégicos (ERTHAL, 2009,
p. 20)
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complementar, as caracteristicas individuais servem para completar as
caracteristicas ou necessidades do ambiente de trabalho. Assim, falhas no grupo de
trabalho sdo compensadas por individuos que sao diferentes dos demais presentes
no grupo, de maneira a contribuir para a habilidade do grupo de alcangar seus
objetivos.

Ambos os tipos de congruéncia apresentam problemas: na suplementar pode
ocorrer estagnacao e na complementar podem surgir problemas para o empregado,
que pode se tornar "desnecessario" e ser descartado.

Gallos (1989), partindo do principio que homens e mulheres sdo diferentes,
critica as teorias da carreira existentes, pois, segundo ele, elas foram baseadas em
modelos masculinos de trabalho e de sucesso.

Para o autor, as mulheres constroem o conceito delas mesmas, suas vidas e
do mundo ao seu redor de forma diferente dos homens. Ele passa, entado, a analisar
o desenvolvimento das mulheres, sob trés oticas diferentes: sociologicamente
preocupacdes estruturais de como instituigdes e praticas sociais contribuem para
diferengas observadas entre homens e mulheres, ou seja, até que ponto as praticas
e a realidade nas instituicbes afetam as escolhas e interesses das mulheres ou
ainda limitam suas oportunidades.

Sob a dtica da cultura, Gallos (1989) afirma que “imagens culturais” de
homens e mulheres moldam papéis e escolhas para a vida em casa, no casamento
e no trabalho, por exemplo.

Por fim, as diferengcas também podem ser analisadas sob uma perspectiva de
desenvolvimento psicoldgica: como a mulher enxerga a si € ao mundo ao seu redor
e como as fases de sua vida e o que é esperado de cada uma delas afetam seu
desenvolvimento (GALLOS, 1989).

Gallos (1989) busca entender o desenvolvimento adulto das mulheres e como
ele impacta na teoria da carreira. Para o autor, a existéncia de teorias do
desenvolvimento adulto focadas apenas nos homens, nos traz uma visao distorcida
da mulher e da sua vida. Sempre que essas nao se encaixam nas teorias baseadas
nos homens, as mulheres, e ndo as teorias, eram vistas como “deficientes”.

Para Gallos (1989), os tedricos, entretanto, ndo conseguem explicar essas
"deficiéncias de desenvolvimento" que eles dizem existir nas mulheres. Eles utilizam

de eventos e caracteristicas biologicas como: dar a luz, menstruagao, menopausa e
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hormdnios femininos, por exemplo, para tratar do desenvolvimento da mulher e,
muitas vezes, implicam que as mulheres sdo mais limitadas pela biologia no seu
desenvolvimento cognitivo e social.

Gallos (1989) busca entender o desenvolvimento adulto das mulheres e como
ele impacta na teoria da carreira. Segundo ele, o conceito de carreira como o
progresso de uma pessoa em uma ocupacgao escolhida € uma perspectiva muito
limitada para se estudar a carreira feminina. Quando a mulher consegue se
organizar para alcangar tanto objetivos profissionais como objetivos familiares,
pessoais e de relacionamento, isso ndo é visto como uma forma diferente da mulher
gerir sua carreira.

Entretanto, para Gallos (1989), avancos na teoria das carreiras estao
reconhecendo que nao se pode mais ficar limitado as escolhas ocupacionais,
ignorando questbes de estilo de vida. Vem entdo, surgindo a necessidade de
encontrar outras formas, menos pejorativas, de descrever as escolhas femininas
para a carreira, além de mostrar como homens também fazem escolhas que levam
em consideragdo sua vida pessoal e familia. Para o autor, ndo existem linguagem,
modelos ou casos ilustrativos adequados para discutir como é uma carreira onde
conquistas profissionais e relagdes pessoais sdo igualmente consideradas e
atingidas.

Gallos (1989) ainda considera que, sob essa Oética da teoria da carreira
baseada nas experiéncias do trabalho tradicional do homem, as mulheres muitas
vezes sao vistas como profissionais fracassados ao tentarem conciliar a vida
profissional e pessoal, dando igual importancia para as duas. Mulheres que limitam o
tempo de trabalho para criar seus filhos, por exemplo, sdo frequentemente vistas
como menos dedicadas a carreira.

Para Gallos (1989), é dificil discutir uma perspectiva feminina para a carreira,
sendo mais facil dizer o que nao seria carreira na visdo das mulheres, surgindo aqui
uma seérie de negac¢des de um modelo que seria 0 masculino — nao € buscar o topo
a qualquer custo, por exemplo. Essa negacdo de um modelo associado com
produtividade e sucesso da uma visdo negativa para a perspectiva feminina. A
mulher considera a carreira como algo bem mais amplo e vé os limites entre vida

pessoal e profissional bem mais ténues. As mulheres precisam considerar
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perspectivas de longo prazo na sua carreira, para serem capazes de fazer escolhas
satisfatérias que equilibram sua carreira e vida pessoal.

Segundo dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD),
divulgados pelo Instituto de Pesquisa Econdémica Aplicada (IPEA)®, a proporgéo de
familias chefiadas por mulheres no Brasil, passou de 22,9% em 1995 para 40,5%
em 2015. A pesquisa mostra que a forca de trabalho feminina cresceu bastante nas
ultimas décadas e é cada vez maior € o numero de mulheres que sao "chefe de
familia".

Marshall (1989) argumenta que o desafio é incorporar valores femininos nas
areas de desenvolvimento de teorias da carreira, o que envolve rever conteudos,
estruturas e métodos das teorias da carreira. Uma teoria revisitada sobre carreira,
diferentemente da teoria tradicional, deve englobar toda a vida do individuo;
desenhando padrées de valores femininos, nogcdes de fases ciclicas da vida,
levando em conta o potencial de transformagao continuo. A teoria tradicional
engloba apenas um aspecto da vida, vendo o desenvolvimento como sequencial e
cumulativo; um modelo de construgao de identidade.

Para Marshall (1989), a menos que as estruturas das teorias da carreira
mudem, formas baseadas em valores femininos serao meramente adicionadas a
uma crescente lista de possibilidades de carreira e os valores masculinos manterao
sua domindncia. A autora considera que é preciso, entdo, se distanciar do
pensamento hierarquico e de dividir o mundo em opostos, valorizando apenas um
lado. Assim, deve-se buscar um sistema flexivel e multiplo, aceitando mais
diversidade e diferencas, tonando mais adaptativo e tolerante e entendendo que
diferentes valores podem ser prioridade na carreira individual, em periodos
diferentes.

Sobre a necessidade de revisitar os métodos da teoria da carreira, Marshall
(1989) considera que € preciso se afastar da forma como organizagdes e sociedade
julgam os individuos, utilizando critérios socialmente definidos de sucesso, passando
para a autoavaliacdo que inclui a definicdo de critérios e responsabilidades pessoais,
bem como a negociagédo das necessidades individuais com a organizagdo. Uma das
formas de verificar se os métodos e teorias estdo adequados é verificar se eles

atribuem igual valor para principios masculinos e femininos.

9 Indicadores - Chefia de Familia (Disponivel em http://www.ipea.gov.br/retrato/indicadores_chefia_familia.html).

30



4.3. Remuneragao

A Convengdo 100 da Organizagéo Internacional do Trabalho - OIT', sobre
igualdade de remuneragdo, defende remuneragao igual para homens e mulheres
trabalhadores pelo trabalho de igual valor. A discriminacdo baseada no sexo
constitui uma das causas mais importantes da desigualdade salarial entre homens e
mulheres. A Convencdo € uma das oito convengdes fundamentais da OIT, que
visam eliminar a discriminag&o na remuneragao, garantindo que homens e mulheres
recebem igual remuneragao n&o apenas para um trabalho semelhante, mas também
o de igual valor.

Para a Comissdo da Unido Europeia (2014), acabar com essa diferenca
salarial, traria inUumeros beneficios para a sociedade, como a criagcdo de uma
sociedade mais justa e mais igualitaria, podendo ajudar a reduzir os niveis de
pobreza e aumentar os ganhos das mulheres durante suas vidas; contribuir na
criacdo de empregos de qualidade e uma forgca de trabalho altamente motivada; e os
empregadores podem se beneficiar dos talentos e habilidades das mulheres de
forma mais eficaz. Garantir que os funcionarios recebam salario igual para trabalho
de igual valor em uma organizagdo significa que os empregadores evitam
reclamagdes sobre discriminagdo e praticas de trabalho injustas. Isso evita que
tempo e dinheiro sejam gastos para lidar com essas reclamacgdes e qualquer litigio
subsequente. Ainda, em tempos de crise financeira e econdmica, a participagao das
mulheres na economia e sua contribuicdo para as financas da familia aumentam,
portanto, € importante solucionar o problema das diferengas salariais, visto que elas
contribuem para o crescimento do emprego, da competitividade e a recuperagao
econdmica.

Em relatérios de maio de 2018 e de outubro de 2019 sobre diferenca salarial

entre homens e mulheres, a Equileap (2018, 2019)" mostrou diversas agodes,

10 A convengéo n° 100, da Organizagao Internacional do Trabalho — OIT trata da igualdade de remuneragao entre
homens e mulheres para fungédo de igual valor, compreendendo o salario e todas as outras vantagens pagas
com frequéncia fixa direta ou indiretamente pelo empregador sem discriminagéo fundada no sexo. O principio
assegura e incentiva a ado¢ao de uma politica de salarios baseada na equidade de género e deve ser aplicada
por meio de legislagdo nacional e convengdes coletivas firmadas entre empregadores e empregados dos
paises signatarios. Adotada em conferéncia de 1951 em Genebra, na Suig¢a, a convencao foi ratificada e
promulgada por decreto pelo Brasil em 1957(Cf. https://goo.gl/RFd3Gw).

" A Equileap é uma organizagdo sem fins lucrativos que visa acelerar a igualdade de género no local de
trabalho, o que é visto como uma alavanca poderosa, mas negligenciada, para combater a pobreza e a
desigualdade globais. A Equileap criou um banco de dados global, classificando mais de 3.000 empresas
publicas com base em 19 critérios para avaliar seu progresso em diregdo a igualdade de género, incluindo a
paridade salarial entre homens e mulheres. O banco de dados da Equileap foi criado e é atualizado
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principalmente em relacdo a legislacdo, que diversos paises estdo tomando para
diminuir e/ou extinguir essa diferenga. Segundo Equileap (2018), na Islandia, uma
nova lei com o objetivo de reforgar a igualdade salarial entre géneros foi introduzida
em janeiro de 2018. Ela foi descrita como a lei mais dura do mundo nessa area e
torna o pagamento desigual pelo trabalho igual um crime e exige que empresas e
instituicdes que empreguem mais de 25 funcionarios adquiram uma certificacéo de
pagamento igual. O pais pretende erradicar a disparidade de género do pais até
2022. Em 3 de margo de 2017, o governo do Reino Unido adotou legislagdo que
exigia que todas as organizagbes com 250 ou mais funcionarios relatassem
anualmente suas diferencas salariais entre homens e mulheres. Essa é uma
iniciativa que se concentra na transparéncia e visa fazer as empresas se
autoanalisarem sobre as disparidades salariais entre homens e mulheres, mas nao
sdo estabelecidas sang¢des nesta fase. A presente lei do Reino Unido exige
simplesmente a divulgagdo da informacao, que pode gerar pressao popular para
mudanca.

Ainda de acordo com o relatério da Equileap (2018), num esfor¢o para fazer
face as suas grandes disparidades salariais entre homens e mulheres, a Alemanha
pds em vigor a Lei da Transparéncia da Remuneragao, em 30 de junho de 2017, que
estabelece o direito ao acesso de informacdes salariais por parte dos empregados e
obrigagdes para as empresas como: rever suas estruturas de salarios e fazer
relatorios contemplando as desigualdades existentes. Na Austrélia, a legislagao
existe desde a Lei da Igualdade de Género no Local de Trabalho, que foi aprovada
pelo Parlamento em 22 de novembro de 2012 que foca na igualdade de género no
local de trabalho. A legislagdo exige que todas as organizagdes do setor nao publico,
com mais de 100 funcionarios, fornegam dados para a Agéncia de Igualdade de
Género no Local de Trabalho (WGEA) sobre seis Indicadores de Igualdade de
Género.

Para os Estados Unidos, segundo o relatério da Equileap (2018), os
pagamentos desiguais foram proibidos nos EUA desde 1963, mas pouco foi feito
para implementar o codigo legal. Em agosto de 2017, Donald Trump suspendeu uma

iniciativa de pagamento igualitario da era Barak Obama, que entraria em vigor em

regularmente, coletando informacdes disponiveis publicamente, conforme relatado pelas proprias empresas
listadas em seus relatérios anuais mais recentes, relatorios de sustentabilidade, codigo de conduta, sites e
outros preenchimentos publicos (Cf. www.equileap.org).
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margo de 2018 e teria exigido que os empregadores categorizassem os funcionarios
de acordo com género, origem étnica e raga para promover maior transparéncia
salarial. No entanto, houve avangos em alguns estados americanos no combate a
disparidade salarial entre homens e mulheres. Por fim, a igualdade de remuneragao
foi adotada como principio fundamental da Unido Europeia (UE) quando foi fundada
como Comunidade Econémica Europeia (CEE) em 1957. Em novembro de 2017, a
Comissao Europeia adotou um Plano de Agéo para abordar as disparidades salariais
entre homens e mulheres, que inclui uma série de medidas para 2018 e 2019.

O relatério da Equileap (2019), mostrou que, em 2018, a Califérnia se tornou
o primeiro estado dos EUA a obrigar todas as empresas de capital aberto com sede
Ia, tinham que ter pelo menos uma diretora mulher até o final de 2019, mas nenhum
outro estado promulgou a mesma exigéncia e, uma diretora € menor do que as cotas
em outros paises de 30/40%.

Ainda no relatério de 2019, a Equileap (2019), afirmou que o governo
Canadense anunciou, em 2019, que vai aumentar seu financiamento anual, de apoio
a salde das meninas e mulheres no mundo, para $1,4 bilhdes até 2023. Em 2018, a
Franga criou nova legislagcdo para eliminar a diferenga salarial entre homens e
mulheres e lutar contra a violéncia no trabalho. Nas empresas francesas com mais
de 50 empregados, os funcionarios serao obrigados a relatar um conjunto de cinco
métricas, nas quais receberao uma pontuagao (se a pontuagao for inferior a 75 — em
100 — as empresas devem implementar medidas corretivas ou enfrentar penalidades
financeiras). Por fim, a Suécia foi o primeiro pais no mundo a introduzir licenga
parental remunerada e neutra em termos de género em 1974 e este ano aprovou
uma nova lei que reconhece pais transgéneros de acordo com sua identidade de
género legalmente reconhecida.

No Brasil, segundo Silva (2005) a questdo da administragdo salarial e de
sistemas de remuneragdo surgiu em meados da década de 1940, com algumas
técnicas aplicadas em empresas do governo, segundo modelos americanos.

O assunto, entretanto, se popularizou nas décadas de 1960 e 1970 com a
chegada das empresas multinacionais no pais, mas foi sé nas décadas seguintes,
1980 e 1990, que essas técnicas se aperfeicoaram e surgiram novos instrumentos,

como sistemas de desempenho, remuneragao variavel e participagao nos lucros e
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resultados, por exemplo. Para o autor, mais recentemente, estdo sendo utilizados
mais amplamente sistemas de remuneragao por competéncias.

A boa gestdo de salarios contribui para a saude da empresa. Segundo
Pascoal (2006), muitas empresas possuem problemas na area de gestdo de
pessoas, pois seus funcionarios percebem injusticas salariais internas. Para ele,
‘pagar salarios adequados, com justica interna e coeréncia externa, &€ um
pressuposto fundamental e uma das necessidades basicas de uma boa Gestao de
Pessoas” (p. 3).

Existem inumeros fatores que podem interferir na motivacdo das pessoas no
trabalho; Paschoal (2006) cita dois grupos que caracterizam os fatores relacionados
a satisfacado no trabalho. Dentre os fatores higiénicos, estdo aqueles que relacionam
as necessidades basicas da subsisténcia e do trabalho, como poder de compra do
salario, condigdes de trabalho, benéficos de alimentagdo, assisténcia médica, entre
outros. Ja os fatores motivacionais estdo em um campo mais psicoldgico, sendo
realizacdo profissional, reconhecimento, remuneragcdo justa, auto realizacdo e
autoestima, por exemplo. O salario, portanto, muito mais do que motivagao, pode
servir como fator desmotivador, caso alguma incoeréncia relacionada a ele seja
encontrada.

Surgiu aqui, a importancia que a legislacdo trabalhista tem, ao restringir a
liberdade das empresas e garantir condigdes minimas aos trabalhadores. Paschoal
(2006) cita o Artigo 461 da Consolidagéo das Leis do Trabalho — CLT.

Vale ressaltar que o artigo foi pela reforma trabalhista (Lei 13.467 de 2017)?,

aprovada recentemente. A redagao atual do Artigo 461 da CLT é a seguinte:

Art. 461. Sendo idéntica a fungado, a todo trabalho de igual valor, prestado
ao mesmo empregador, no mesmo estabelecimento empresarial,
correspondera igual salario, sem distingdo de sexo, etnia, nacionalidade ou
idade. (Redacao dada pela Lei n® 13.467, de 2017)

§ 10 Trabalho de igual valor, para os fins deste Capitulo, sera o que for feito
com igual produtividade e com a mesma perfeigao técnica, entre pessoas
cuja diferenga de tempo de servigo para o mesmo empregador ndo seja
superior a quatro anos e a diferenga de tempo na fungéo n&o seja superior a
dois anos. (Redacao dada pela Lei n® 13.467, de 2017)

§ 20 Os dispositivos deste artigo ndo prevalecerdo quando o empregador
tiver pessoal organizado em quadro de carreira ou adotar, por meio de
norma interna da empresa ou de negociagdo coletiva, plano de cargos e
salarios, dispensada qualquer forma de homologagéo ou registro em érgao
publico. (Redagéo dada pela Lei n° 13.467, de 2017)

12 Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2017/lei/113467.htm
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§ 30 No caso do § 20 deste artigo, as promogdes poderdo ser feitas por
merecimento e por antiguidade, ou por apenas um destes critérios, dentro
de cada categoria profissional. (Redag¢édo dada pela Lei n°® 13.467, de 2017)
§ 4° — O trabalhador readaptado em nova fungdo por motivo de deficiéncia
fisica ou mental atestada pelo 6rgao competente da Previdéncia Social ndo
servira de paradigma para fins de equiparacéo salarial. (Incluido pela Lei n°®
5.798, de 31.8.1972)

§ 50 A equiparagdo salarial s6 sera possivel entre empregados
contemporéneos no cargo ou na fungdo, ficando vedada a indicagdo de
paradigmas remotos, ainda que o paradigma contemporaneo tenha obtido a
vantagem em agao judicial propria. (Incluido pela Lei n® 13.467, de 2017)

§ 60 No caso de comprovada discriminagdo por motivo de sexo ou etnia, o
juizo determinara, além do pagamento das diferencas salariais devidas,
multa, em favor do empregado discriminado, no valor de 50% (cinquenta por
cento) do limite maximo dos beneficios do Regime Geral de Previdéncia
Social. (Incluido pela Lei n° 13.467, de 2017) (BRASIL 2018).

Segundo Paschoal (2006), a legislacdo possibilita que o salario pago para
pessoas que ocupam o mesmo cargo seja diferente apenas em trés situagdes: para
quadro de carreira homologado pelo ministério do trabalho, diferengca de
produtividade e perfeicdo técnica (devendo ser apurada por laudo pericial) ou
diferenca de dois anos na fungéo.

Para Silva (2005) as empresas precisam se ater a questdo da igualdade de
condi¢cdes e da equiparacio salarial se quiserem atrair e reter profissionais. Ele cita
duas diretrizes que norteiam a atuacdo das empresas: o equilibrio interno e o
equilibrio externo. A primeira diretriz se refere a “remunerar cada funcionario levando
em consideragado a comparagao de seu cargo com os demais cargos da empresa’,
levando em consideragao as especificagdes técnicas e exigéncias de cada um. Ja o
equilibrio externo, para Silva (2005, p. 4), condiz com a remuneragao “compativel
com o mercado de trabalho e o segmento de atuagdo da empresa para cargos
similares em outras organizagdes”.

Para se determinar qual programa de remuneragdo € mais aderente com a
realidade da empresa, Silva (2005) considera que €& preciso conhecer bem a
empresa — sua cultura, seus valores, mercado de atuacéo, processos existentes,
entre outros fatores; e a area responsavel por esse processo € Recursos Humanos.
Para o autor, o crescente dinamismo organizacional exige profissionais cada vez
mais produtivos e competentes, elevando a necessidade de treinamentos, o padrao
de desempenho e, consequentemente, a remuneragao dos mesmos.

Silva (2005) cita diversos aspectos ou éticas que devem ser levadas em

consideragao quando se for trabalhar a administragcdo salarial ou a solugdo de
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problemas salariais dentro da empresa. Por exemplo, aspectos psicoldgicos sao
associados com a motivagado dos empregados; sociolégicos séo relativos ao status
que o empregado tem perante a sociedade; em termos econdmicos o salario é um
custo para a empresa e uma renda para o trabalhador; sob a ética organizacional
estd a capacidade da empresa em diferenciar seus funcionarios de cargos mais
altos; e a viséo institucional esta ligada as questdes legais, como a legislacédo
trabalhista.

Silva (2005) considera que a empresa deve, portando, entender o salario
como uma forma de motivar o empregado e de promover “justica”. Ele deve ser
usado como um instrumento que compatibiliza os objetivos da empresa e dos
empregados. O autor afirma que a administracdo salarial deve ser rigida “para
manter um tratamento homogéneo” (p. 8), mas ao mesmo tempo flexivel de forma a
“permitir um tratamento individualizado” (p. 8).

Além disso, a equacdo da remuneracao deve equilibrar os custos para a
empresa com o rendimento para o empregado. A gestdo da remuneragdo é
estratégica e desafiadora, mas deve executada de forma a gerar os melhores
resultados para a empresa e para os empregados, e isso inclui um sistema de

remuneracgao justo, que n&o discrimine os individuos.

4.4. Desigualdade Salarial de Género

De acordo com a Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT):

A promocéo da igualdade de oportunidades e a eliminagao de todas as
formas de discriminagdo s&do alguns dos elementos fundamentais da
Declaragdo dos Direitos e Principios Fundamentais do Trabalho e da
Agenda do Trabalho Decente da OIT.

Uma condigao para que o crescimento econdmico dos paises se traduza em
menos pobreza e maior bem-estar e justica social é melhorar a situagao
relativa das mulheres, negros e outros grupos discriminados da sociedade e
aumentar sua possibilidade e acesso a empregos capazes de garantir uma
vida digna para si mesmos e suas familias.

A pobreza esta diretamente relacionada aos niveis e padrdes de emprego,
assim como as desigualdades e a discriminacdo existentes na sociedade.
Além disso, as diferentes formas de discriminacdo estdo fortemente
associadas aos fenébmenos de excluséo social que ddo origem a pobreza e
sdo responsaveis pelos diversos tipos de vulnerabilidade e pela criagdo de
barreiras adicionais para que as pessoas e grupos discriminados superem a
situagao de pobreza.

Género e raga/cor sdo fatores muito importantes para determinar as
diferentes possibilidades dos individuos de terem acesso a um emprego e
nas suas condigdes de trabalho: remuneragdes, beneficios e possibilidades
de protegdo social. Desse modo, género e raga condicionam a forma
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através da qual os individuos e as familias vivenciam a situacdo de pobreza
e conseguem ou hdo supera-la.

A erradicacdo da pobreza vem sendo considerada uma das maiores
prioridades para a construcédo de sociedades mais justas, assim como vem
aumentando o reconhecimento de que as causas e condi¢gdes de pobreza
séo diferentes para homens e mulheres, negros e brancos. Por isso, estao
sendo realizados esforgcos para que as necessidades das mulheres e
negros sejam consideradas de forma explicita e efetiva nas estratégias de
redugdo da pobreza e nas politicas de geracdo de emprego e renda
(ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, [20197]).

Segundo Teixeira (2008) os primeiros debates acerca das desigualdades
salariais entre homens e mulheres datam entre os séculos XVIII e XIX. Para a
autora, esse foi “um periodo de transigao e reestruturagcao da realidade social, ligado
ao processo de industrializacdo” (TEIXEIRA, 2008).

Na sociedade estava ocorrendo uma separac¢ao da producdo domestica (para
consumo da propria familia) e da producao voltada para o mercado. Os pensadores
classicos, como Adam Smith, por exemplo, influenciados por essa realidade,
focaram nesse contexto capitalista de “criacdo da riqueza por meio do trabalho
assalariado e distribuicdo da renda entre as classes sociais” (TEIXEIRA, 2008, p.
32).

O foco do trabalho desses pensadores sempre foi o trabalho realizado para o
mercado, que envolvia as questdes referentes aos salarios, produtividade, divisdo do
trabalho, etc., sem considerar a existéncia do trabalho dentro do ambiente doméstico
familiar. Segundo a autora, surge a redefinicdo dos espacgos publicos e privados e
“‘inicia-se uma tradigdo que ignora a divisdo do trabalho por sexo, ocultando o
trabalho familiar doméstico e sua articulagdo com a reprodugdo do sistema
capitalista” (TEIXEIRA, 2008, p. 32).

Com o surgimento da escola marginalista — posteriormente, neoclassica —
o centro das atengdes se deslocou da producdo para o mercado,
institucionalizando-se definitivamente a separagdo instaurada por Adam
Smith entre espago publico e espaco privado, produgdo mercantil e
produgdo doméstica, relegando-se, desta forma, o trabalho doméstico a
marginalidade e a invisibilidade (TEIXEIRA, 2008, p. 36).

A discussao acerca da “igualdade salarial’, segundo Teixeira (2008), iniciou-
se no final do século XIX e intensificou-se durante a Segunda Guerra Mundial. O
debate acerca do tema traz a ideia seminal das teorias da segmentagdo do mercado

de trabalho, pois ao tratar do conceito de “salario familiar’, que era pago aos
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homens, discutia-se se o0s salarios pagos as mulheres representavam sua
contribuicdo a producdo ou um nivel de renda de subsisténcia suficiente.

Nesse contexto, poderia surgir o entendimento de que as mulheres eram
menos produtivas, por ter menor escolaridade, por exemplo, ou ainda, a ideia que
elas possuiam menores necessidades de subsisténcia por ndo terem obrigacdes
familiares. Essas construgdes, segundo a autora, ndo possuiam bases materiais que
as comprovasse. Esta implicita, aqui, a ideia da mulher como uma forga de trabalho

secundaria.

Ha nitidamente uma separagdo e uma hierarquizacdo entre as esferas do
publico e do privado, da producdo e da reprodugao. Percebe-se uma
concepgdo de familia nuclear na qual o homem é o principal ou Unico
provedor, e a mulher, a responsavel pela esfera privada. Ou seja, a insergao
das mulheres é sempre vista de forma complementar e esta condicionada a
essa légica mais geral (TEIXEIRA, 2008, p. 38).

Diferentes analises sobre como funcionam os mercados de trabalho foram
propostas por inumeros autores, que buscavam, principalmente, explicar essas
desigualdades existentes. O conceito de segmentacdo do mercado de trabalho
surge em meio a esses esforgos. Mercados de trabalho segmentados sdo mercados
de trabalho onde existem setores com caracteristicas diversas com pouca ou
nenhuma capacidade de passar de um segmento do mercado para outro.

A maneira mais difundida de segmentagcdo do mercado de trabalho, entre
diversos autores, € o mercado de trabalho dual, ou seja, sua divisdo em dois
setores, setor primario e setor secundario, que diferem nos salarios, caracteristicas
do emprego e processos.

Ainda, dentro dessa divisdo do mercado de trabalho em setores, cabe discutir
discriminagdo no mercado de trabalho, pois, o setor secundario, considerado o de
pior condigcdo e com remuneragdes mais baixas € composto, majoritariamente, por
subgrupos especificos, que sao discriminados por suas caracteristicas, tendo maior
dificuldade de ingressar no setor primario e, compondo, assim, grande parte da
populacdo de mais baixa renda.

O setor primario geralmente se caracteriza por possuir maior status, ter
trabalhadores com grau superior, empregos mais bem pagos e oferecem os
melhores termos e condicdes, além de apresentar maior estabilidade. E um setor

dominado pelos homens brancos.
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O setor secundario é caracterizado por trabalhos que sao, em sua maioria, de
baixa qualificacdo e requerem relativamente pouco treinamento. Ha poucas barreiras
a mobilidade do trabalho dentro do setor secundario, pois os trabalhos sdo pouco
atraentes, levando a altos niveis de rotatividade. Os salarios sdo mais baixos e as
condicdes de trabalho mais precarias. E um setor composto por uma maioria de
mulheres e negros.

Partindo para a analise da teoria, Souza (1978) apresenta um resumo das
principais visdes a respeito da segmentagdo do mercado de trabalho de acordo com

suas origens. Segundo a autora:

A dualidade ou segmentagdo do mercado de trabalho pode ser originada
devido:

a) a necessidade de uma forma operacional mais flexivel no dinamismo do
processo produtivo (Doeringer e Piore);

b) ao dualismo tecnoldgico resultante da concentragéo capitalista (Vietorisz
e Harrison);

c) ao processo histérico de estratificagdo dos trabalhadores imposta pelos
capitalistas, e/ou organizadores da produgdo, ao longo da evolugdo do
sistema capitalista (Reich, Edwards e Gordon) (SOUZA, 1978, p. 62).

Reich, Gordon e Edwards (1973) argumentam que, muitas pesquisas tém
encontrado para os trabalhadores americanos, divisdes por caracteristicas como
sexo, raga, nivel educacional, tipo de atividade e setor, entre outros fatores. Para os
autores, “[...] esses grupos parecem operar em diferentes mercados de trabalho,
com diferentes condi¢gdes de trabalho, diferentes oportunidades de promocgao,

salarios diferentes, e diferentes instituicbes do mercado”.

A segregacdo profissional por género refere-se a desigualdade na
distribuigdo de homens e mulheres nas diferentes categorias profissionais.
E um conceito usado para demonstrar que homens e mulheres tém
empregos diferentes. Ha justificativas praticas e filoséficas para as analises
de segregacao profissional. Na pratica, esta segregacao € um importante
fator de desigualdade de género no mercado de trabalho. Sua existéncia é
um sintoma de que as mulheres nédo tém acesso irrestrito as oportunidades
do mercado de trabalho. (TEIXEIRA, 2008, p. 39).

Para Teixeira (2008), a segregacdo do mercado de trabalho implica
diretamente nas diferengas salariais entre homens e mulheres, bem como nas
oportunidades de crescer na carreira. O entendimento das causas e consequéncias
dessa segregacao € fundamental para a formulagédo de politicas para o mercado de
trabalho.

Teixeira (2008) discute duas teorias que justificam a existéncia da segregacao
profissional. A primeira delas, a teoria do capital humano, a segregacao ¢é “resultado
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de decisbes racionais das mulheres de investir em quantidades e qualidades
diferentes de educacgao e treinamento” (TEIXEIRA, 2008). Ou seja, as mulheres, ao
considerar que sua participacdo no mercado de trabalho ndo é continua e que as
habilidades adquiridas serdao perdidas, tomam decisdes diferentes de investimento
em sua capacitagao.

A segunda teoria refere-se a discriminagcdo; ela considera que os
empregadores possuem resisténcia em contratar mulheres para ocupar algumas
posicoes, fazendo com que as mulheres se concentrem em profissdes onde essa
discriminagc&o é menor ou n&o existe (TEIXEIRA, 2008).

Teixeira (2008) afirma que as novas percepgdes do processo de segregacao
profissional sdo mais amplas, ao considerar que a segregacdo nao é simplesmente
o resultado das escolhas racionais e livres como manifestado na teoria neoclassica.

O processo de segregacao profissional se da por influéncia de esteredtipos e
da discriminagao estatistica dos empregadores: “uma vez situados em um especifico
segmento do mercado de trabalho, os trabalhadores passam a adquirir as
caracteristicas de seus postos, reforgando, desta forma, os padrdes de segregacao
profissional” (TEIXEIRA, 2008, p. 41). Neste sentido,

As teorias de mercado de trabalho também explicam a segregacao
profissional como resultado de um contexto social mais amplo, dentro do
qual operam os mercados de trabalho. Estes sdo vistos como instituigcbes
culturais tanto quanto econémicas e, como tais, as regras que governam
sua operagdo — e os postos que homens e mulheres ocupam — refletem
as normas e papéis desempenhados na sociedade como um todo
(TEIXEIRA, 2008, p. 41).

Madalozzo, Martins e Shiratori (2010) afirmam que nao é possivel considerar
que existe igualdade na condicdo de trabalho para homens e mulheres, pois
‘enquanto as mulheres cumprem uma jornada dupla e/ou intensiva de trabalho
doméstico, os homens podem concentrar sua atencdo e dedicacdo de esforgo
primordialmente para o mercado de trabalho”.

De acordo com Sanchez et al. (2018), a rotina das mulheres brasileiras vai
além do trabalho dentro e fora de casa, sendo incorporadas, também outras
atividades como estudo ou, ainda, outros afazeres, muitos deles impostos pela
sociedade. Mas essa sobrecarga n&o é o principal problema das multiplas jornadas
que a mulher enfrenta; o mercado de trabalho, muitas vezes cria uma rejeicao a

contratagdo das mulheres por pressupor que ela se dividira entre as obrigagdes do
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trabalho e responsabilidades familiares — a mulher que é mae perde oportunidades
de emprego ou de promogao pois seus empregadores veem a existéncia da jornada
dupla como algo negativo.

Sanches e Gebrim (2003) citam trés indicadores por meio dos quais a
situacdo das mulheres no mercado de trabalho é revelada. O primeiro deles,
insercao, trata da maior dificuldade por parte das mulheres de se inserirem no
mercado de trabalho, o que pode ser verificado por meio das taxas de desemprego
feminino sistematicamente superiores as masculinas. O segundo indicador,
qualidade dos postos ocupados, mostra que, por terem dificuldade em se inserir no
mercado de trabalho, acabam se encontrando em situagado de maior vulnerabilidade,
sem carteira assinada, por exemplo. Por fim, terceiro indicador trata do nivel de
remuneragao feminino que é inferior ao dos homens.

De acordo com o Centro de Estudos Sindicais e de Economia do Trabalho
(2017, p. 20), as mulheres ainda sdo as que assumem maior carga de trabalho
doméstico, mesmo tendo adquirido maior nivel de escolaridade e tendo infiltrado
areas que eram predominantemente masculinas, “nas quais, mesmo dispondo da
mesma qualificacdo ou de qualificagdo até superior a dos homens, sio pior
remuneradas’”.

Para o Centro de Estudos Sindicais e de Economia do Trabalho (2017, p. 21),
as mulheres ainda tém dificuldade em chegar aos cargos mais altos, pois suas
escolhas profissionais e possibilidades de promogao sdo delimitadas por “valores
culturais mantidos pelo patriarcado”.

Além do mais, os “[...] obstaculos a ascensao pessoal se encontram tanto na
esfera publica, em especial na profissional, quanto na privada, nas relacdes
intrafamiliares” (CENTRO DE ESTUDOS SINDICAIS E DE ECONOMIA DO
TRABALHO, 2017, p. 22).

As desvantagens das mulheres na atividade econOmica aparecem na
condicdo de atividade (menor participacdo e maior desemprego) e na
segregacao ocupacional que se manifesta na elevada participagdo nas
piores situagbes da informalidade (trabalho n&o remunerado e emprego
domeéstico sem carteira de trabalho), nos empregos formais pior
remunerados, nos rendimentos médios inferiores aos dos homens, qualquer
que seja o nivel de instrugéo, sendo esta diferenga mais acentuada no nivel
superior de escolaridade (CENTRO DE ESTUDOS SINDICAIS E DE
ECONOMIA DO TRABALHO, 2017, p. 37).
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A segregacgao ocupacional por sexo também se expressa na concentragcédo de
mulheres em um conjunto reduzido de ocupagdes (definidas como tipicamente
femininas) (CENTRO DE ESTUDOS SINDICAIS E DE ECONOMIA DO TRABALHO,
2017).

Por fim, Stein, Sulzbach e Bartels (2015) mostraram que, em 2013, os
homens ganharam, em média, 20,8% a mais do que as mulheres no Brasil, de
acordo com os dados da PNAD. Parcela importante desse diferencial pode ser
explicada pelas caracteristicas distintas entre os géneros, mas a simples diferenga
das médias de salario entre homens e mulheres n&o pode ser atribuida apenas a um
efeito de género no mercado de trabalho.

Ambos os sexos apresentam distintas caracteristicas relevantes para a
determinagao do salario. Algumas dessas diferengas que os autores destacam sao
que as mulheres sdo mais escolarizadas do que os homens: possuem, em média,
10,7 anos de estudo (contra 9,17 dos homens) (STEIN; SULZBACH; BARTELS,
2015).

Outra diferengca importante € a média de horas dedicadas a afazeres
domésticos: as mulheres dedicam em torno de trés vezes mais horas para essas
atividades do que os homens (STEIN; SULZBACH; BARTELS, 2015).

As escolhas ocupacionais das mulheres sao diferentes das dos homens e a
probabilidade de interromper a carreira profissional € muito maior para o género
feminino. (35,1% de chance de interromper a carreira profissional contra 14,7% dos
homens) (STEIN; SULZBACH; BARTELS, 2015).

Estimativas mostram que, dos 20,8% de diferencial de renda entre homens e
mulheres, dois tergcos (13,8 pontos percentuais) podem ser explicados por essas e
outras caracteristicas. Assim, apenas 7,0 pontos percentuais nao se justificariam
pelos elementos considerados. Ou seja, se os homens e mulheres tivessem
exatamente as mesmas caracteristicas em todos os perfis considerados na analise,
ainda assim as mulheres ganhariam 7,0% a menos do que homens por alguma
razao que nao se pode observar ou alguma caracteristica que nao foi contemplada
no estudo (STEIN; SULZBACH; BARTELS, 2015).
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4.5. A Gestao da Diversidade

Segundo Alves e Galedo-Silva (2004) dois pontos sdo os principais para se
tratar da importancia da gestdo da diversidade, primeiramente, esse tipo de
programa € mais justo que politicas de agao afirmativa, pois tem base na
meritocracia e ndo no favorecimento.

Outro fator € a criagdo de vantagem competitiva para as empresas que
fizerem uma boa gestdo da diversidade, principalmente porque o ambiente
multicultural é enriquecedor e elevaria o desempenho da empresa.

Ainda de acordo com Alves e Galedo-Silva (2004, p. 21):

No Brasil, varios grupos sao historicamente marginalizados e seus membros
excluidos do exercicio da cidadania. As poucas politicas publicas de acao
afirmativa tém eficacia duvidosa, como mostra a histéria recente. Nesse
contexto, seriam bem-vindas, portanto, praticas empresariais inovadoras,
como a gestdo da diversidade por empresas — brasileiras ou ndo — que
atuam no contexto brasileiro.

Andrade et al. (2002) consideram que contradigdes e assimetrias surgem com
o0 aumento da diversidade nas empresas, que se tornam o cenario de conflitos que
precisam ser mediados por praticas de gestdo que levem em consideracgao,
principalmente o didlogo e a compreensao. As relagbes de género estdo inseridas
nesse contexto e, discussées académicas sobre o tema ganham espaco.

Para Alves e Galedo Silva (2004), o governo brasileiro tem se mostrado
disposto e interessado em combater a discriminagdo no mercado de trabalho, tendo
sido criado um Programa de Cooperagao Técnica da OIT com o Ministério do
Trabalho, no qual “a questdo da discriminacdo foi centrada em categorias,
construindo agdes que se voltavam primeiramente para género e raga, nas quais
sao encontrados os grupos mais discriminados” (p. 24).

No contexto brasileiro, é visivel o atraso das empresas a respeito do tema de
gestao de diversidade.

Para Lima e Lucas (2012) esse tema, no Brasil, normalmente ndo aparece
vinculado & Area de Recursos Humanos, muitas vezes nem aparecendo dentro da
empresa.

Alves e Galedo-Silva (2002) consideram que a gestdo da diversidade no
Brasil é tratada sob duas oticas: da ideologia tecnocratica e da ideologia da

democracia brasileira. Isso torna a gestéao especifica no nosso pais e a dificulta, pois
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aqui € preciso primeiro justificar a existéncia da discriminagdo (por meio de uma
climatizagdo, devido a dificuldade histérica de identificar alguns grupos
discriminados) para depois construir um discurso de igualdade de acesso ao

trabalho e propor agdes que minimizem essas diferengas. Neste sentido,

No Gender Gap Index, do Férum Econdmico Mundial — uma das medidas
utilizadas para se inferirem as diferengas entre géneros nos diferentes
paises —, o Brasil ocupa a 742 posigao em um ranking de 128 paises, com
a nota 0,66. Nesse ranking, a nota zero representa a completa igualdade
entre géneros e a nota 1, representa a completa desigualdade.

Dessa forma, pode-se afirmar que o Brasil se encontra na parcela de paises
que trata de forma bastante diferenciada homens e mulheres. O resultado
dos indices de educagéo e saude — relacionados a matriculas em escolas
e expectativa de vida — €& bastante favoravel, representando a quase
igualdade entre homens e mulheres.

Com relagdo aos indices econbémicos — participagdo no mercado de
trabalho, diferengas salariais etc. — o resultado n&o é téo positivo. De uma
escala entre zero (total desigualdade entre os géneros) e 1 (igualdade total),
o Brasil tem a nota 0,645, o que significa uma grande disparidade de poder
econdmico entre homens e mulheres.

Pior do que isso é o resultado de empowerment politico das mulheres. O
Brasil € o0 96° colocado entre os 128 paises avaliados, com um indice que
beira a total desigualdade: 0,062.

A analise da evolugéo das disparidades salariais e de condigbes de trabalho
entre homens e mulheres permite avaliar se a conclusdo do estudo de Luigi
Guiso também ¢é pertinente para o Brasil. Sera que o papel das tradigbes
culturais se sobrepbe as evidéncias econémicas de eficiéncia na maior
igualdade entre os géneros? (MADALOZZO, 2008, p. 36)

Os autores Rissardi e Schaffrath (2014) consideram que, diversas
organizagbes mundiais, como a ONU e a OIT, perceberam a importédncia de se
erradicar a desigualdade entre homens e mulheres no mercado de trabalho. Por
isso, elas encamparam agdes na busca de equilibrio que iniciaram com o movimento

feminista em 1970 e continuam a perdurar. Segundo os autores,

O Brasil contribui para enfrentar esse conflito no mercado de trabalho, tendo
como importantes agentes desse combate a Secretaria de Politicas para
Mulheres, o Plano Nacional de Politicas para Mulheres (2013-2015) e o
Programa Pré-equidade de Género e Raga, criado em 2005, ano em que
aconteceu a primeira edigédo, e se encontra, na atualidade (2014), na quinta
edicdo, tendo adesdo de empresas publicas e privadas (RISSARDI;
SCHAFFRATH, 2014, p. 193).

O Programa Pré-equidade de Género e Raga apresenta o intuito de
disseminar novas concepgdes na gestado de pessoas e na cultura organizacional das
empresas, buscando a igualdade de género no trabalho (RISSARDI; SCHAFFRATH,
2014).

De acordo com Alves e Galedo-Silva (2004), a gestao da diversidade pode

ser considerada como a forma de administrar as pessoas, individualmente ou em
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grupos, de modo a garantir que suas diferencas sejam utilizadas como recursos que
melhorem o desempenho da organizacéo.

A gestao da diversidade pode ser considerada, portanto, como a capacidade
de colocar a diferengca em prol da eficiéncia. Nao é, entretanto, uma tarefa simples
de se executar, demandando envolvimento de todos os funcionarios da instituicdo e
que se criem condigdes para que se tenha respeito, inovagao e criatividade. Deve
partir das liderangas e ser compartilhado com empregados de todos os niveis.

Ter uma empresa coesa e unida, que saiba seguir os direcionamentos € o
principal obstaculo a ser enfrentado.

A Area de Recursos Humanos possui um papel fundamental nesse processo:
através de treinamentos, boa comunicacgao, envolvimento dos lideres, etc., € preciso
agir de forma estratégica para conduzir uma boa gestao da diversidade.

Lima e Lucas (2012) consideram que ocorre o encontro entre gestdo de
Recursos Humanos e gestao da diversidade quando se tem “preocupag¢ao com a
contribuicdo da funcao de gerir as pessoas que sao naturalmente diferentes, dentro
de uma determinada estratégia de negdcio, e almejando o desenvolvimento do bem-
estar de cada individuo”.

Para Oliveira e Rodriguez (2004, p. 3836), “[...] o conceito de gestdo da
diversidade nasceu nos Estados Unidos, quando o Affirmative Action foi promulgado,
no final da década de 1960, como resposta a discriminacio racial observada nas
empresas e instituicbes de ensino”.

Segundo Oliveira e Rodriguez (2004) foi um regulamento federal que obrigava
as empresas que tinham contratos com o governo ou que dele recebiam recursos e
beneficios, a avaliar a diversidade entre seus funcionarios e procurassem equilibrar
melhor a diversidade destes. “Esses grupos incluiam mulheres, hispanicos, asiaticos

e indios, sendo que os deficientes fisicos foram incluidos em 1991”. (p. 3836)

Na década de 1980 a diversidade possuia um pano de fundo de cunho
legalista, porém a partir dos anos 1990 a diversidade comecou a ser
considerada parte da estratégia dos negdcios, a ser divulgada como um
valor importante para toda a empresa. Ganhou tamanha importancia que,
atualmente, consta como um dos fatores a serem levados em consideragao
por diversos prémios de qualidade, dos quais destaca-se o Prémio da
Fundagéo para o Prémio Nacional da Qualidade (2003), e o Premio The
Malcolm Baldrige National Quality Award Program (2003). Além desses,
também consta, como um dos indicadores de responsabilidade social do
“Indicadores Ethos de Responsabilidade Social Empresarial 2003”
(OLIVEIRA; RODRIGUEZ, 2004, p. 3836).
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A Area de Recursos Humanos deve atuar estrategicamente como forma de
gerir a diversidade de forma eficaz, sendo muitas vezes necessaria promover uma
mudanga na cultura organizacional.

Segundo Alves e Galedo-Silva (2004), as mudangas necessarias vao além de
procedimentos administrativos.

Lima e Lucas (2012) consideram que as agdes de implementagao de praticas
de gestdo da diversidade, empreendidas pela Area de Recursos Humanos, deve ser
fundamentada nos elementos que constituem a cultura organizacional, sendo

enfatizadas pela missao e visdo do negaocio.
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5. METODOLOGIA

Sao apresentados e descritos, nesse capitulo, os critérios metodologicos

utilizados para conduzir a pesquisa objeto deste estudo.

5.1 Caracterizagao da pesquisa

Este estudo se baseou em uma abordagem quantitativa, baseando-se em
uma base de dados secundarios (GIL, 2019).

Para a realizagdo deste estudo, foram utilizados os dados disponibilizados
pela Relagdo Anual de Informacgdes Sociais — RAIS (BRASIL, 2019). Os dados
utilizados estdo em formato de microdados, que sdo bancos de dados onde cada
linha (caso) representa a unidades de coleta mais desagregada, neste caso, cada
linha seria um empregado.

A Relagao Anual de Informacgbes Sociais — RAIS tem por objetivo suprir as
necessidades de controle da atividade trabalhista no Brasil, além do provimento de
dados para a elaboracao de estatisticas do trabalho.

As informagdes da RAIS sado fornecidas pelo atual Ministério da
Economia/Secretaria Especial de Previdéncia e Trabalho e, portanto, correspondem
apenas ao segmento do mercado de trabalho formal (BRASIL, 2019).

Os dados da RAIS utilizados foram aqueles que descrevem os vinculos
empregaticios, para os anos de 2010, 2012, 2014 e 2016, relativos ao Estado de
Minas Gerais. Os dados de emprego nao se alteram tanto de um ano para o outro,
por isso optou-se por uma analise que salta de dois em dois anos. Além disso, o
objetivo era analisar essa evolugdo das diferengcas salariais na atualidade, dessa
forma, o ano de 2010 foi escolhido como ponto de partida.

E possivel acessar os microdados da RAIS de diversos anos no endereco <
ftp://ftp.mtps.gov.br/pdet/microdados/RAIS/>. Eles sao disponibilizados em formato
de texto (.txt). Nesse link é possivel encontrar, além dos microdados relativos aos
empregados, outro arquivo que contém as informagdes dos estabelecimentos e os
arquivos de layout de ambas as bases. No entanto, a base disponibilizada neste link

omite as informacdes de “cadastro”, como o nome e CNPJ do estabelecimento.
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5.2 O tratamento dos dados

Um estudo conduzido pela Korn Ferry (2016) chamado “Gender Pay Analysis”
traduzido como “Analise Salarial por Género”, buscou identificar, para um grupo de
paises, qual a diferenga salarial para homens e mulheres em situagao de “igual para
igual” (trabalhando no mesmo nivel de trabalho, na mesma empresa e na mesma
funcdo). Esse estudo inspirou o atual trabalho, no entanto, buscou-se trabalhar
dados mais especificos, considerando mais caracteristicas dos trabalhadores e a um
nivel geografico mais desagregado (no caso, para Minas Gerais).

Para o tratamento dos dados, foram filtrados apenas os dados da RAIS
Positiva; a RAIS é considerada positiva quando o estabelecimento/empresa possui
vinculos ativos em 31 de dezembro do ano base.

Buscou-se identificar a diferenga salarial puramente explicada pela diferenga
de género. Foi preciso, para isso, comparar os dados em relacdo a uma série de
caracteristicas em comum, seja, para homens e mulheres considerados “iguais”
perante uma série de caracteristicas descritas abaixo, qual é a diferenca salarial
existente entre eles.

Buscou-se, portanto, identificar os dados sobre trabalhadores que estavam
vinculados na mesma empresa. Foram consideradas, também, as informagoes
relativas as caracteristicas dos trabalhadores como: faixas etarias (10 a 14 anos, 15
a 17 anos, 18 a 24 anos, 25 a 29 anos, 30 a 39 anos, 40 a 49 anos, 50 a 64 anos e
65 anos ou mais), tipo de vinculo de trabalho, tipo de salario (mensal, quinzenal,
semanal, diario, horario, por tarefa e outros), escolaridade (analfabeto, até o 5% ano
incompleto do ensino fundamental, 5% ano completo do ensino fundamental, do 62 ao
92 ano incompleto do ensino fundamental, ensino fundamental completo, ensino
meédio incompleto, ensino médio completo, educagao superior incompleta, educagao
superior completa, mestrado completo e doutorado completo), raga / cor (indigena,
branca, preta, amarela e parda), nacionalidade (brasileiro ou estrangeiro), ocupagao,

conforme o CBO'3, tempo de emprego (faixas de 2 em 2 anos), e quantidade de

3 O CBO ¢ a Classificagdo Brasileira de Ocupagdes, criada pelo Ministério do Trabalho e Emprego. E uma
descricédo formal e detalhada de todos os cargos e profissdes existentes no pais, apresentando uma descrigao
das tarefas principais exercidas pelo cargo ou profissdo, a formagdo requerida, os instrumentos e
equipamentos de trabalho, assim como os riscos e condigbes que usualmente envolvem tais cargos e
profissdes. Além do mais, a CBO fornece uma codificacdo numérica dos cargos e profissdes, auxiliando as
empresas a utilizarem um padréo sistematizado para descrever e ordenar os cargos e profissdes (Disponivel
em: http://www.mtecbo.gov.br/cbosite/pages/home.jsf).
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horas contratadas de trabalho (até 12 horas, 13 a 15 horas, 16 a 20 horas, 21 a 30
horas, 31 a 40 horas e 41 a 44 horas). Ou seja, buscou-se trabalhar com
empregados em iguais condigdes, que se diferenciavam pelo sexo.

Para a identificacdo do estabelecimento/empresa, utilizaram-se os dados
relativos ao seu municipio de localizacido e o seu CNPJ.

O método de analise principal utilizado foi a analise estatistica quantitativa,
descrevendo e resumindo os dados e realizando o calculo das médias da diferenca
salarial encontrada entre duplas de individuos com as mesmas caracteristicas, ou
seja, para os individuos em iguais condi¢des, que se diferenciavam pelo sexo, qual a
diferenca salarial média existente entre eles.

A variavel que sera descrita como “salario médio”, corresponde a média dos
valores da remuneragao do trabalhador recebida no ano (valor nominal em reais).

E importante considerar que, para todas as variaveis de caracterizacdo
descritas anteriormente e para o valor da remuneracdao média, foram excluidos da
base os individuos que nao apresentavam informagdao ou cuja informagdo nao
estava definida ou ndo estava identificada. Por exemplo, se algum individuo nao
possuia a informacido de escolaridade, ele foi excluido da base e nao teve seu
salario meédio considerado.

Para o tempo de emprego, agrupou-se os dados de 2 em 2 anos, pois, de
acordo com a legislagao trabalhista, mostrada na se¢do sobre remuneragao (ltem
4.3), o salario pode variar para trabalhadores na mesma empresa e funcdo, se a
diferenga de tempo de emprego entre eles for de, pelo menos, 2 anos.

Os dados coletados foram organizados, utilizando os softwares IBM SPSS
Statistics e Microsoft Excel. Em seguida, foram realizados os calculos e
comparagdes quantitativas, buscando-se evidenciar as diferengas salariais entre
homens e mulheres formalmente empregados nos anos selecionados. Foram
utilizados calculos de médias simples, ou seja, n&o foi considerado o quantitativo
total de empregados para cada valor de diferenga salarial. Por exemplo, se em um
determinado conjunto de caracteristicas, surgissem trés empregados do sexo
masculino, eles foram tratados como um individuo (com um valor de salario médio).
Esta forma de calculo foi escolhida por ser mais simples, e por acreditar que os
valores de média ponderada dariam resultados muito proximos, nao justificando sua
utilizacdo (KORN FERRY, 2019).
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6. RESULTADOS

6.1. Emprego e Renda

No Brasil, em 2016, havia 46.060.198 empregados, de acordo com
informagdes da RAIS (BRASIL, 2019).

O estado de Sao Paulo é o que apresenta a maior forca de trabalho em
exercicio: eram 13.194.120 trabalhadores em 2016, devido a grande populagao do
estado (BRASIL, 2019). Ja o Estado de Minas Gerais, ficou em segundo lugar em
numero de empregados em 2016, com 4.628.701 (BRASIL, 2019).

De maneira geral, estados do Sudeste e Sul apresentam maiores
contingentes de empregados, enquanto o Norte € o de menor numero de

trabalhadores.

Roraima
94574

572035

Acre
128137
Rondénia
341197

Legenda

n° de empregados
94.574 - 437.409
437.410 - 499.481
499.482 - 842.316

B 542317 -2.735.847

I 2735848 - 13.194.120

Figura 1. Mapa do numero de empregados formais em 2016 nos
estados brasileiros

Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).
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Analisando a divisdo de trabalhadores por sexo, dos 40.060.198 empregados
no Brasil em 2016, 44% eram mulheres e 56% eram homens, conforme observado
na Tabela 1. De maneira geral, em todos os estados brasileiros 0 numero de
empregados homens € maior que o de mulheres. Isso reflete a luta e dificuldades
que as mulheres enfrentaram e ainda enfrentam para se posicionarem e progredirem
no mercado de trabalho, como foi visto nas se¢des 4.1 e 4.2 do referencial tedrico.

A menor desigualdade se da em Roraima, onde 49% dos empregados sao
mulheres e a maior diferenga ocorre no Distrito Federal, onde 62% dos empregados

sdo homens (o que pode ser devido a menor presencga feminina na politica).

Tabela 1 - Divisao dos empregados formais nos
estados brasileiros por sexo, em 2016

UF ‘ Feminino ‘ Masculino
Acre 47% 53%
Alagoas 40% 60%
Amapa 47% 53%
Amazonas 44% 56%
Bahia 44% 56%
Ceara 45% 55%
Distrito Federal 38% 62%
Espirito Santo 44% 56%
Goias 44% 56%
Maranhao 46% 54%
Mato Grosso 40% 60%
Mato Grosso do Sul 41% 59%
Minas Gerais 44% 56%
Para 41% 59%
Paraiba 44% 56%
Parana 45% 55%
Pernambuco 43% 57%
Piaui 46% 54%
Rio de Janeiro 43% 57%
Rio Grande do Norte 43% 57%
Rio Grande do Sul 46% 54%
Rondénia 45% 55%
Roraima 49% 51%
Santa Catarina 46% 54%
Sao Paulo 45% 55%
Sergipe 43% 57%
Tocantins 45% 55%
Brasil 44% 56%

Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).
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Analisando-se o salario médio desses empregados — Tabela 2 — verifica-se
que o salario médio das mulheres foi menor que o dos homens em todos os estados
brasileiros. Reforgando a ideia principal que vem sendo discutida ao longo deste
trabalho, e tratada mais profundamente no toépico 4.4 do referencial tedrico, de que
existe uma diferengca salarial entre homens e mulheres, seja ela por fatores
histéricos, culturais ou por deficiéncias na legislagao.

A menor diferenga foi no Para e a maior desigualdade se deu no Rio de
Janeiro. Em Minas Gerais, a diferenca foi de R$ 435,26, em 2016.

Tabela 2 — Salario médio nos estados brasileiros
por sexo, em 2016

UF Feminino Masculino
Acre R$ 2.448,71 R$ 2.624,21
Alagoas R$ 1.939,21 R$ 1.979,70
Amapa R$ 2.642,66 R$ 2.820,03
Amazonas R$ 2.288,77 R$2.727,72
Bahia R$ 2.184,46 R$2.313,02
Ceara R$ 1.923,70 R$ 2.082,52
Distrito Federal R$ 4.680,46 R$ 4.754,99
Espirito Santo R$ 2.060,08 R$ 2.532,27
Goias R$2.17290 R$2.444,12
Maranhao R$ 2.070,09 R$2.219,58
Mato Grosso R$ 2.348,47 R$ 2.627,51
Mato Grosso do Sul R$ 2.273,34 R$2.580,13
Minas Gerais R$ 2.004,73 R$ 2.439,99
Para R$ 2.427,15 R$ 2.457,36
Paraiba R$ 1.922,21 R$ 2.013,00
Parana R$2.271,09 R$ 2.708,58
Pernambuco R$2.086,12 R$2.182,99
Piaui R$ 2.066,05 R$ 2.256,01
Rio de Janeiro R$ 2.690,38 R$ 3.325,30
Rio Grande do Norte R$ 2.096,02 R$ 2.317,51
Rio Grande do Sul R$ 2.313,71 R$ 2.759,67
Rondénia R$ 2.103,04 R$ 2.526,09
Roraima R$ 2.741,05 R$2.944,25
Santa Catarina R$2.150,59 R$ 2.683,20
S&o Paulo R$2.586,30 R$ 3.211,66
Sergipe R$ 2.210,28 R$ 2.396,83
Tocantins R$ 2.454,60 R$ 2.595,66
Brasil R$ 2.389,21 R$ 2.828,62

Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).
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Partindo para uma visdo de evolucao temporal, com informacbes de quatro
periodos no tempo (2010, 2012, 2014 e 2016), o numero de empregados aumentou
entre 2010 e 2014, diminuindo em 2016. Esse comportamento foi verificado tanto

para o Brasil, quanto para o Estado de Minas Gerais (BRASIL, 2019).

EVOLUCAO DO NUMERO DE
EMPREGADOS FORMAIS POR SEXO
NO BRASIL
—&—Feminino = Masculino
25.752.758 27.302.180 28:133.650 25.797.585

-— — O
183:;7 20.1;6.532 21.437.860 20?52.513
2010 2012 2014 2016

Grafico 10. Evolugdo do numero de empregados formais por sexo no
Brasil

Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).

EVOLUCAO DO NUMERO DE
EMPREGADOS FORMAIS POR SEXO
EM MINAS GERAIS

—#— Feminino —fl—Masculino

2.725.106 2.825.140 2.867.043

2.602.061
B —— 1\.
>~ — e —

1.921.785 2.103.085 2.204.863 2.026.640

2010 2012 2014 2016

Grafico 11. Evolugdo do numero de empregados formais por sexo no
Estado de Minas Gerais

Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).
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Com relagao aos salarios, o salario médio das mulheres foi menor que o dos
homens no Brasil e, também em Minas Gerais, para os quatro periodos analisados.
Cabe notar que, em ambos os casos analisados, a diferenca salarial

aumentou com o passar dos anos.

EVOLUCAO DO SALARIO MEDIO
FEMININO E MASCULINO NO
BRASIL

—&— Feminino —#— Masculino

RS 2.828,62
R$ 2.434,58
RS 2.055,69
RS 1.711,89
RS 2.389,21
RS 2.012,87
RS 1.696,39
R$ 1.414,81
2010 2012 2014 2016

Grafico 12. Evolugao do salario médio por sexo no Brasil
Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).

EVOLUCAO DO SALARIO MEDIO
FEMININO E MASCULINO EM MINAS
GERAIS

—&#— Feminino ——Masculino

RS 2.439,99
RS 2.084,31
R$1.761,61
RS 1.443,28
RS 2.004,73
RS 1.690,67
RS 1.424,35
R$ 1.178,18
2010 2012 2014 2016

Grafico 13. Evolugdo do salario médio por sexo no Estado de Minas
Gerais
Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).
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6.2. Desigualdade Salarial

O objetivo principal deste estudo é a analise das diferengcas salariais
existentes entre homens e mulheres. Comegando analise por uma diferenga mais
genérica, que considera o salario médio global, mostrado nos graficos e tabelas da

secao anterior, a situagao do Brasil e de Minas Gerais foi a seguinte:

EVOLUCAO DA DIFERENCA DO
SALARIO FEMININO EM RELACAO
AO MASCULINO - GERAL

Minas Gerais Brasil
-18,37% -19,15% -18,89% -17,84%
2010 2012 2014 2016

Grafico 14. Evolugdo da diferenga geral do salario feminino em
relacdo ao masculino em Minas Gerais e no Brasil
Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).

Para o Brasil, a Korn Ferry (2016) encontrou uma diferenga salarial de -1,6%
do salario feminino em relagdo ao masculino para as pessoas em situagao de “igual
para igual” (pessoa trabalhando no mesmo nivel de trabalho, na mesma empresa e
na mesma func&o), ou seja, o salario das mulheres correspondeu a 98,4% do salario
recebido pelos homens.

Para os dados de Minas Gerais € com a caracterizagao “de igual para igual’,
descrita no capitulo “Bases de Dados e Metodologia”, € possivel verificar que:
deixando-se 0 maximo possivel em uma situacdo de igualdade de caracteristicas
individuais e de posicdo mercado de trabalho e deixando apenas como variavel de
diferenciacao o género, percebemos que as diferengas salariais ainda existem, mas
sdo bem mais sutis que as verificadas quando analisamos o salario dos empregados

de forma geral.
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Em 2016, foi encontrado que o salario feminino correspondia,
aproximadamente a 98,46% do salario dos homens em Minas Gerais, ou seja, a
diferengca do salario feminino em relagdo ao masculino para individuos em “iguais
condi¢coes”, foi de -1,54%.

Analisando a evolugdo dos dados ao longo do tempo, percebe-se que a
diferenca salarial entre homens e mulheres esta diminuindo, mas de uma forma bem
sutil, sendo que em 2012 houve uma piora no indice em relagdo ao periodo anterior
(0 mesmo comportamento foi verificado para Minas e para o Brasil quando

analisamos a diferenca salarial geral).

EVOLUCAO DA DIFERENCA DO
SALARIO FEMININO EM RELAGCAO AO
MASCULINO EM MINAS GERAIS
- "DE IGUAL PARA IGUAL"

-1,54%
-1,78% -1,83%

-2,13%

2010 2012 2014 2016

Grafico 15. Evolugao da diferenca “de igual para igual” do salario
feminino em relagdo ao masculino em Minas Gerais
Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).

E importante salientar que o nimero de empregados considerado para o
célculo da diferenga salarial ndo foi o mesmo mostrado na seg¢ao anterior, pois,
conforme descrito no capitulo “Metodologia” foram eliminados da base os individuos
que nao possuiam informacgdes, ou possuiam informagdes nulas, para qualquer uma
das variaveis utilizadas (variaveis de caracterizagcao individual e da condicao de
trabalho).

Portanto, o numero de empregados considerados no calculo de cada ano esta

descrito em tabela a seguir.
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Tabela 3 — Numero de empregados existentes na
base utilizada para calculo da diferenga salarial

“de igual para igual” em Minas Gerais

Empregados por Sexo — Minas Gerais

Ano ‘ Feminino ’ Masculino
2016 199.387 196.598
2014 242.958 245.526
2012 251.946 239.126
2010 226.146 242.238

Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).

Ainda, conforme também mencionado na metodologia, a desigualdade salarial

foi calculada a partir de uma média simples, ndo levando em consideracdo o numero

de empregados em si, mas apenas a quantidade de individuos comparaveis, ou

seja, se um individuo possui todas as caracteristicas exatamente iguais a outro, sua

informagao entrou no calculo apenas uma vez.

A informacgao de numero de empregados abaixo é, portanto, apenas para dar

nocgao do tamanho da amostra utilizada.

Segue abaixo o numero de diferencas salariais calculadas ano a ano, ou seja,

a quantidade de numeros que entraram na média final. Como ja mencionado na

metodologia, cada diferenga foi calculada entre dois individuos com mesmas

caracteristicas e sexo diferente.

Tabela 4 — Numero de diferengas salariais
calculadas para individuos “iguais” em Minas

Gerais
Empregados por Sexo — Minas Gerais
Ano ’ Quantidade
2016 76.783
2014 89.894
2012 89.162
2010 78.733

Fonte: Elaborado pela autora (2019), com dados do Brasil (2019).
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7. CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo tinha como objetivo identificar e descrever as diferengas no
trabalho e na carreira, entre homens e mulheres, considerando a diferenca salarial
existente entre os dois géneros, no Estado de Minas Gerais, a partir dos dados
publicados na Relagdao Anual de Informagdes Sociais — RAIS, disponibilizada pelo
Ministério da Economia, por meio da Secretaria Especial de Previdéncia e Trabalho,
relativa aos anos de 2010, 2012, 2014 e 2016. Para atingir esse objetivo, foi adotada
uma abordagem quantitativa, baseada na analise de dados secundarios.

Os dados coletados, referentes aos anos selecionados, foram organizados
com o objetivo de evidenciar as diferencas salariais entre homens e mulheres
formalmente empregados nos anos selecionados.

Como foi possivel perceber, este estudo confirmou a existéncia de uma
diferenca salarial “ndo explicada” entre os géneros.

Em Minas Gerais, as diferencas salariais entre homens e mulheres diminuem
ao levarmos em consideragdo uma série de caracteristicas que deixam os individuos
mais parecidos. Entretanto, essa diferenca persiste, mesmo considerando uma série
de aspectos. Ou seja, quando se pega o salario médio masculino e o salario médio
feminino, de forma global, a diferenga € um numero muito maior do que quando
comparamos esse salario médio para homens e mulheres com as mesmas
caracteristicas (faixa etaria, tipo de vinculo de trabalho, tipo de salario, escolaridade,
raga / cor, nacionalidade, ocupacédo, faixa de tempo de emprego, quantidade de
horas contratadas de trabalho e empresa empregadora). Mesmo sendo um numero
pequeno, a existéncia de uma desigualdade puramente pelo género deveria ser
inadmissivel.

A realidade da desigualdade entre homens e mulheres, no entanto, vai muito
além do salario. A desigualdade, como foi apresentada ao longo deste trabalho,
existe nas possibilidades de escolhas, nas oportunidades de progressao na carreira,
no desequilibrio das divisbes do trabalho doméstico, entre outros.

No Brasil, dada sua historia politico-econdmica, possui caracteristicas
estruturais que persistem até os dias atuais, como: altas taxas de informalidade e de

rotatividade, baixos salarios e a desigual distribuicdo da renda.
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Como foi observado, as mulheres sao as mais afetadas pelas mas condicdes
no mercado de trabalho, tornando-as mais vulneraveis.

Esses desafios fazem com que a luta das mulheres seja no sentido de ter
condi¢cdes dignas de vida para si mesmas e para suas familias, visto que existe um
grande numero de mulheres que sao, hoje, chefes de familia.

Ao longo dos anos, as mulheres foram conseguindo mais “espacgo”, ampliando
seus direitos e deixando o espacgo privado. Nao se tem como pensar na estrutura do
mercado de trabalho atual sem a presenga feminina.

A desigualdade social € um problema estrutural e historico que nao é refletido
apenas na diferenca salarial. Os salarios desiguais geram desigualdade de renda e
de riqueza e, consequentemente, de poder politico, que acabam por levar a
desigualdade social.

A origem dessas desigualdades, entretanto, engloba questdes como
igualdade de acesso a oportunidades, condi¢des de vida e trabalho, reconhecimento
e valorizagao pessoal e profissional, entre outras.

A mulher, ao longo dos anos, deixou de ter que dedicar a sua vida a familia e
a casa, sendo permitido a ela se dedicar também a um trabalho fora de casa. Da
mesma forma, hoje em dia, espera-se que o homem reparta as tarefas de casa com
a mulher. Essa ideia da mulher ligada ao trabalho de casa, entretanto, ainda € muito
presente nos dias de hoje, e influencia a visdo das pessoas a respeito da
capacidade da mulher de ser uma boa profissional e se dedicar ao trabalho. Suas
escolhas de vida e carreira, ndo necessariamente significam que a carreira importa
menos para ela ou que ela € menos comprometida. A evolugao da teoria faz-se,
portanto, necessaria, para contrapor essa VviSd0 que menospreza a carreira e a
capacidade profissional feminina.

Essas escolhas ainda s&o vistas como a mulher escolhendo a familia e
deixando de lado a carreira, ou fazendo escolhas de carreira menos desafiadoras,
entre outras coisas. Ou seja, o significado de carreira, estd mais ligado a forma
como o0 homem encara o trabalho.

Existe uma divisdo sexual do trabalho em setores de atividade, ocupacdes e
cargos que € definida por fatores culturais e historicos e definicdes do “papel”
feminino e masculino. Essa divisdo contribui para a perpetuacdo dessas

desigualdades.
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Embora as mulheres tenham altos niveis de escolaridade, isso nao se refletiu
proporcionalmente em uma melhora das condi¢gbes de trabalho e de remuneragao.
Valorizar a diversidade é importante pois estimula uma troca entre os individuos, que
pode ser muito enriquecedora para a instituigdo, pois gera inovagao, criatividade,
originalidade, etc.

Como se percebeu, esse tema é amplamente discutido, mas ainda é preciso
pensar como torna-lo mais presente no dia-a-dia das empresas, ampliando as

oportunidades de acesso e combatendo qualquer forma de discriminacao.

7.1 Limitagoes do Estudo

O estudo apresentado é limitado, pois representa apenas o mercado de
trabalho formal (trabalhadores contratados sob regime da CLT) e abrange apenas
alguns anos. A base de dados utilizada é de acesso restrito, 0 que impede sua
divulgacao de maneira completa e, por consequéncia, a possibilidade de reprodugéao

do estudo por meio de interessados que ndo tenham acesso a mesma.

7.2 Recomendagoes para Estudos Futuros

Poderiam ser realizados estudos mais especificos, para entender melhor
como essas diferengcas salariais se comportam para determinados grupos, por
exemplo: por faixa etaria, raga/cor, nivel de escolaridade, entre outros.

Estudos que trabalhassem apenas com informagdes de mulheres, mostrando
a diferenga salarial entre mulheres brancas e negras, por exemplo, também sao
possibilidades que podem agregar bastante.

Além disso, o estudo poderia ser feito para outras regides brasileiras, ou até

mesmo para o pais como um todo.
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