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RESUMO

Valorizar as mulheres no mercado de trabalho envolve ndo apenas oferecer
oportunidades iguais, mas também reconhecer e recompensar suas contribuigdes de
forma justa. Os desafios para a valorizagdo das mulheres no mercado de trabalho
sao diversos, isso inclui a promog¢ao da equidade salarial, a criacdo de politicas que
apoiem o equilibrio entre vida profissional e pessoal, o combate ao assédio e
discriminagao, além do incentivo ao desenvolvimento de lideranga feminina. Nesse
sentido o trabalho tem como objetivo tornar o tema notavel em ambientes laborais
para minimizar a alienacao existente na sociedade, evidenciando os beneficios de
politicas inclusivas e criando um espaco equitativo em ambito empresarial. A
metodologia se concentrou na revisdo bibliografica, a qual pode ser realizada em
periodicos, sites, artigos cientificos, artigo de jornais, livros ou em outras fontes. Co
Em suma, a valorizagdo da mulher nas empresas € um investimento que beneficia a
todos. Ao criar um ambiente de trabalho mais justo e inclusivo, as empresas

contribuem para um futuro mais igualitario e préspero para todos.

Palavras-chaves: Valorizacdo da mulher. Mercado de trabalho. Lideranga

feminina.



ABSTRACT

Valuing women in the workplace involves not only offering equal opportunities,
but also recognizing and rewarding their contributions fairly. The challenges to
valuing women in the workplace are diverse, including promoting pay equity, creating
policies that support work-life balance, combating harassment and discrimination,
and encouraging the development of female leadership. In this sense, the work aims
to make the topic notable in workplaces to minimize the alienation that exists in
society, highlighting the benefits of inclusive policies and creating an equitable space
in the business environment. The methodology focused on the literature review,
which can be carried out in periodicals, websites, scientific articles, newspaper
articles, books or other sources. In short, valuing women in companies is an
investment that benefits everyone. By creating a fairer and more inclusive work

environment, companies contribute to a more equal and prosperous future for all.

Keywords: Valuing women. Labor market. Female leadership.
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1 - INTRODUGAO

De acordo com Afonso (2018) a valorizagdo da mulher no mercado de
trabalho € um tema de extrema relevancia e que vem ganhando cada vez mais
destaque nas discussdes sociais e politicas. Apesar dos avangos conquistados nas
ultimas décadas, ainda ha muito a ser feito para garantir a igualdade de

oportunidades e condi¢des de trabalho entre homens e mulheres.

Respeitar a individualidade no mercado de trabalho € essencial para
promover um ambiente profissional saudavel e inclusivo. Reconhecer e valorizar as
diferencas entre os colaboradores, como habilidades, experiéncias e perspectivas
unicas, ndo apenas enriquece a cultura organizacional, mas também impulsiona a

inovagao e o crescimento.

Ao respeitar a identidade de cada pessoa, as empresas demonstram um
compromisso genuino com a diversidade e a igualdade, criando oportunidades

equitativas para o desenvolvimento pessoal e profissional.

“A valorizacdo das mulheres no mercado de trabalho € um tépico
crucial e cada vez mais discutido. A presenga e contribuicdo das
mulheres em todos os setores e niveis hierarquicos trazem uma
riqueza de visbes, habilidades e talentos para as empresas.”

(RODRIGUES & SILVA, 2015)
Valorizar as mulheres no mercado de trabalho envolve ndo apenas oferecer

oportunidades iguais, mas também reconhecer e recompensar suas contribuigdes de
forma justa. Os desafios para a valorizagdo das mulheres no mercado de trabalho
sao diversos, isso inclui a promog¢ao da equidade salarial, a criacdo de politicas que
apoiem o equilibrio entre vida profissional e pessoal, o combate ao assédio e

discriminacao, além do incentivo ao desenvolvimento de lideranga feminina.

De acordo com Afonso (2018), a persisténcia de esterettipos de género e
preconceitos pode limitar as oportunidades de carreira das mulheres, dificultando

sua ascenséao e reconhecimento no ambiente profissional.

Além disso, a falta de politicas organizacionais que apoiem a maternidade, o
cuidado com filhos e familiares, bem como a auséncia de creches e flexibilidade de
horarios, também representam obstaculos significativos. A cultura corporativa muitas

vezes pode ser desafiadora para as mulheres, especialmente em setores



historicamente dominados por homens. O incentivo a diversidade e a implementacao

de praticas inclusivas sdo fundamentais para superar esses desafios.

Segundo Rodrigues & Silva (2015) a conscientizagdo, a educacédo e a
promogao de ambientes de trabalho seguros e acolhedores para todas as pessoas
sao passos essenciais para valorizar plenamente as mulheres no mercado de

trabalho.



2 - JUSTIFICATIVA

O tema foi escolhido com o objetivo de expor e apresentar a realidade vivida
por muitas mulheres no mercado de trabalho e sua desvalorizagdo, mesmo
pertencendo a cargos de importancia dentro das empresas. Com a preocupagao em
tornar menos desigual o mercado, a tese foi baseada em estudos dentro do

componente e com aplicagao de referencias bibliograficas.

3 - OBJETIVOS

3.1 - OBJETIVOS GERAIS:

Tornar o tema notavel em ambientes laborais para minimizar a alienagao
existente na sociedade, evidenciando os beneficios de politicas inclusivas e criando

um espaco equitativo em ambito empresarial.

3.2 - OBJETIVOS ESPECIFICOS:

o Conceituar o R.H (recursos humanos);
° Compreender a diversidade e inclusao e

o Apresentar o papel da gestdo organizacional relativo a diversidade.



4 - METODOLOGIA

Em relacdo aos procedimentos técnicos utilizou-se a pesquisa bibliografica,
que pelo que se entende é a revisao da literatura sobre as principais teorias que
orientam o trabalho cientifico. Essa revisdo é o mesmo que levantamento
bibliografico, a qual pode ser realizada em periddicos, sites, artigos cientificos, artigo

de jornais, livros ou em outras fontes.

A pesquisa aqui em questdo sucedeu-se através da consulta em livros,
resenhas, dissertagdes e principalmente artigos cientificos. Alguns sites fidedignos
foram utilizados para compreender melhor o assunto. A metodologia teve uma
abordagem exploratéria e qualitativa que conforme Oliveira (2007), trata-se de um
processo de reflexdo e analise da realidade através da atualizagdo de métodos e

técnicas mais detalhadas do tema de estudo, em seu contexto historico.

Para consultar os materiais acima, foram utilizadas as bases de dados:
Scielo, Lilac’s e Google académico, com os seguintes descritores: valorizagao,
mercado de trabalho, inclusdo da mulher. Foram encontrados 51 (cinquenta € um
artigos), onde a maioria foi descartada por se tratar de material muito antigo. Os 24
(vinte e quatro) restantes tratavam de artigos publicados mais recentemente,
entretanto alguns artigos mais antigos foram também utilizados por conter conteudos

de grande relevancia.



5 - PROBLEMATIZACAO

A relevancia do tema diversidade e inclusao, especificamente voltado para a
valorizagcdo da mulher nas empresas, € hoje indiscutivel. Embora tenham sido
alcangados progressos significativos em diversas frentes sociais e empresariais, as
disparidades de género persistem em muitos locais de trabalho, reflectindo questdes
estruturais e culturais profundamente enraizadas que limitam o pleno potencial das

mulheres.

A implementagao eficaz de politicas de diversidade e inclusdo ndo é apenas
uma questdo de justica social, mas também um imperativo estratégico para as
organizagbes modernas. Estudos mostram que as empresas que valorizam a
diversidade de género tendem a ser mais inovadoras, tém melhores resultados
financeiros e sdo mais capazes de atrair e reter talentos qualificados. Neste sentido,
compreender como as empresas podem nao soO atrair, mas também apoiar o
crescimento e a lideranga das mulheres torna-se fundamental para a

sustentabilidade e o sucesso da organizagao a longo prazo.

Portanto, este trabalho tem como objetivo explorar e analisar criticamente as
estratégias, desafios e impactos das politicas de diversidade e inclusao voltadas a
valorizagdo das mulheres nas empresas brasileiras e tenta contribuir para a
formulacdo de recomendagbes praticas que possam orientar gestores, lideres
empresariais e formuladores de politicas publicas. promover um ambiente de

trabalho mais justo e eficiente.



6 - EVOLUGAO DO RECURSOS HUMANOS

6.1 - CONTEXTUALIZACAO SOBRE O R.H. (RECURSOS HUMANOS)

Segundo Figueiredo et. al. (2008), o desenvolvimento histérico dos Recursos
Humanos vai além de uma descoberta na valorizagado dos colaboradores dentro de
uma organizacao, ela se destaca em pontos mais profundos na administragdo de

empresas.

Em meados da década de 50, a organizacdo do departamento pessoal
passou a ser classificada como departamento de recursos humanos, que englobaria
a area de departamento pessoal e a competéncia de motivagao aos funcionarios da
corporacado, a mesma trabalhava com um modelo hierarquico referente a carreiras, o

qual andava com um modelo de gestao flexivel a instituigéo.

Esses modelos mais flexiveis de 1970 sdo devido a expansao de

multinacionais e produgcdes em massa das industrias.

Caldas (2002) destaca que a partir de 1990, as empresas visavam uma
formagao solida de cultura organizacional, posto isso, o departamento de recursos
humanos tinha um papel crucial na contratacdo de pessoal, com énfase na
capitagdo de talentos, também trabalhavam com a contratacdo de pessoal

terceirizado. Essa estratégia € a utilizada atualmente nas organizagoes.

6.2 - CONCEITO DE RECURSOS HUMANOS

O conceito de recursos humanos €, de forma a resumida, a jun¢do de todas
as pessoas que participam da organizagao, porem o conceito da gestdo de recursos

humanos é ampla e envolve diversos fatores que mostram sua importancia.

Como exemplo, essa gestdao tem um impacto significativo em empresas, pelo
valor e relevancia que os funcionarios apresentam a ela, ja que sao eles que
movimentam e a mantem de pé, posto isso, a gestdo de recursos humanos é
responsavel pela conjunto de agdes que influenciam no mecanismo interno dos

colaboradores.



Segundo Afonso (2008) recursos humanos é a area de uma organizagao
responsavel por gerenciar as pessoas. Isso engloba desde o recrutamento e selegao
de novos talentos até a gestdo do desempenho e o desenvolvimento profissional dos
colaboradores. “Imagine uma empresa como um organismo vivo. Os recursos
humanos sdo o coragdo desse organismo, pulsando e garantindo que todas as

partes funcionem em harmonia”.

6.3 - O PROFISSIONAL DE RECURSOS HUMANOS

O profissional de Recursos Humanos (RH) é um agente transformador dentro
das organizagdes. Sua atuagao vai muito além das tarefas administrativas, como
contratacdo e folha de pagamento. Ele € um verdadeiro parceiro estratégico,
responsavel por construir e manter um ambiente de trabalho saudavel e produtivo,
além de garantir que a empresa tenha os talentos certos para alcangar seus

objetivos.

“O profissional de recursos humanos tem como principal atribuicédo a
criagdo de estratégias que tragam mais talentos a organizacéo e que
torne o trabalho mais seguro aos colaboradores, o foco no capital
humano é a prioridade de um departamento de recursos humanos, a
titulo disso, o profissional da area deve se manter atento aos minimos
detalhes que envolva o corpo corporativo”

(CHIAVENATO, 2011)

Analisar atentamente é uma funcédo primordial que o departamento exerce,

pois, as mudancas da corporacdo vem dos recursos humanos, para trazer
novidades, integragdes, treinamentos ou qualquer outro elemento que envolva os
colaboradores da empresa, sendo assim, o papel que desempenham € um dos mais

importantes dentro da organizagao.

6.4 - PRINCIPAIS TEORIAS DO RH

A area de Recursos Humanos (RH) evoluiu significativamente ao longo dos
anos, com diversas teorias e abordagens moldando a forma como as organizagdes

gerenciam seus talentos.

De acordo com Boas e Andrade (2009, p.12) as principais teorias do R.H.



“Teoria Classica da Administragdo: Prioriza a organizagdo do trabalho, a
divisdo de tarefas e a hierarquia para maximizar a produgéo e considera o
trabalhador como uma peg¢a de uma maquina, mais interessado em
recompensas financeiras do que em outros aspectos do trabalho.

Teoria das Relagbes Humanas: destaca a importancia das relacdes
interpessoais no ambiente de trabalho, a motivacdo e o bem-estar dos
colaboradores; demonstrou que fatores sociais e psicolégicos influenciam
significativamente a produtividade e introduziu conceitos como grupos
sociais, lideranga, comunicacao e motivacao.

Teoria Behaviorista: estuda o comportamento humano nas organizagoes,
buscando compreender como as pessoas aprendem, se motivam e
interagem e apresentou teorias como a hierarquia das necessidades de
Maslow e os fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg.

Teoria Estruturalista: analisa a organizagdo como um sistema aberto,
interagindo com o ambiente externo e enfatiza a importancia da estrutura
organizacional, dos conflitos e da tomada de decisao.

Teoria dos Sistemas: vé a organizagdo como um conjunto de partes
interdependentes, que interagem com o ambiente externo e introduziu o
conceito de sinergia, ou seja, a ideia de que o todo € maior do que a soma
das partes.

Teoria Contingencial: defende que nao existe uma unica melhor maneira de
administrar, e que a escolha das melhores praticas depende da situagéo
especifica da organizacdo e enfatiza a importancia de analisar o contexto
organizacional e adaptar as praticas de gestdo as necessidades
especificas.

Teorias Contemporaneas: considera os colaboradores como o principal
ativo da organizagdao e investe em seu desenvolvimento; foca no
desenvolvimento das competéncias necessarias para 0 sucesso da
organizagao; valoriza a construgdo de uma cultura forte e positiva, que
atraia e retenha talentos; promove a diversidade e a inclusdo no ambiente
de trabalho e prioriza o bem-estar fisico e mental dos colaboradores.’

(BOAS E ANDRADE, 2009, p.12)

7 - DIVERSIDADE E INCLUSAO

7.1 - O CONCEITO DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

Diversidade se refere a variedade de caracteristicas que compdéem um grupo,
como raga, etnia, género, orientagdo sexual, religido, classe social, habilidades,
entre outras. Em uma empresa, por exemplo, a diversidade se manifesta na
presenca de pessoas com diferentes origens, culturas, crengcas e necessidades.
Inclusdo vai além da simples presenca de pessoas diversas em um ambiente. Ela
implica em criar um espago onde todos se sintam valorizados, respeitados e tenham

as mesmas oportunidades de aprender e se desenvolver.



“Ainclusao exige adaptag¢des e mudangas nas praticas pedagogicas
para atender as necessidades especificas de cada pessoa”
(DELOITTE, 2021)

7.2 - O PAPEL DA GESTAO DA DIVERSIDADE NAS ORGANIZACOES

De acordo com Sodré (2006) a gestado da diversidade nas organizagdes tem
se tornado um tema cada vez mais relevante e estratégico. Ela vai além da simples
promocao da diversidade; trata-se de criar um ambiente de trabalho inclusivo, onde
todos os colaboradores se sintam valorizados e tenham as mesmas oportunidades

de desenvolvimento.

“A gestdo da diversidade € um conjunto de praticas e politicas que
visam reconhecer, valorizar e aproveitar as diferengas individuais e
grupais dentro de uma organizagéo. Essas diferengas podem incluir
raga, etnia, género, orientacdo sexual, idade, religido, deficiéncia,
classe social, entre outras “

(AVILA & STECCA, 2015)

E muito importante que as organizagbes priorizem a gestdo da diversidade

pois, equipes diversas tendem a ser mais criativas e inovadoras, pois trazem
diferentes perspectivas e experiéncias para a resolugdo de problemas. Estudos
demonstram que empresas com equipes diversas tendem a ter melhor desempenho

financeiro e maior produtividade.

Chiavenato (2014) cia que ao criar um ambiente de trabalho inclusivo, as
empresas atraem e retém talentos diversos, ampliando seu pool de candidatos e

aumentando a fidelidade dos colaboradores.

Para Avila & Stecca (2015) empresas que investem em diversidade e inclusao
tendem a ter uma melhor reputacdo de marca, o que pode gerar um impacto positivo
na imagem da empresa e na relagdo com os clientes. A gestdo da diversidade é
fundamental para garantir o cumprimento das leis trabalhistas e antidiscriminagéo,

evitando processos judiciais e multas.

Segundo Sodré (2006) para implementar a Gestdo da Diversidade é
fundamental que a lideranga da empresa esteja comprometida com a diversidade e
inclusdo, dando o exemplo e incentivando a mudanca cultural. Oferecer
treinamentos para todos os colaboradores sobre diversidade, inclusdo e
conscientizagdo sobre os préprios vieses. Desenvolver politicas e procedimentos

claros que promovam a equidade e a inclusdo em todas as areas da empresa.
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A implementagdo da gestdo da diversidade promove a criagdo de redes de
apoio para grupos minoritarios, proporcionando um espago seguro para troca de
experiéncias e desenvolvimento profissional. Deve-se coletar dados sobre a
diversidade da for¢ca de trabalho e analisar os resultados para identificar areas de
melhoria. E comunicar de forma transparente as iniciativas de diversidade e inclusao
para todos os colaboradores (CHIAVENATO, 2014).

De acordo com Sodré (2006) a implementacdo da gestdo da diversidade
enfrenta desafios como preconceitos e esteredétipos, pois, € necessario trabalhar
para mudar a cultura organizacional e combater os preconceitos. Algumas pessoas
podem resistir as mudangas e as novas praticas. A medicado dos resultados da

gestao da diversidade pode ser desafiadora.

No entanto, a gestdo da diversidade também oferece grandes oportunidades
para as organizagdes, como crescimento e desenvolvimento, ou seja, as empresas
que investem em diversidade e inclusdo tém mais chances de crescer e se
desenvolver a longo prazo. A diversidade pode ser um diferencial competitivo em um
mercado cada vez mais globalizado. As empresas podem contribuir para a

construgdo de uma sociedade mais justa e equitativa (SODRE, 2006).

De acordo com Chiavenato (2014) a gestdo da diversidade é um processo
continuo que exige o envolvimento de todos os colaboradores da organizagao. Ao
investir em diversidade e inclusdo, as empresas ndo apenas cumprem seu papel
social, mas também aumentam sua competitividade e garantem um futuro mais

promissor.

8 - HISTORIA DA MULHER NA SOCIEDADE

8.1 - PRIMEIRO MOVIMENTO DAS MULHERES PELOS SEUS DIREITOS

E desafiador precisar um Unico "primeiro movimento das mulheres" devido &
complexidade histérica e geografica das lutas por direitos femininos. No entanto,
pode-se identificar ondas de feminismo que marcaram diferentes épocas e

contextos, cada uma com suas especificidades e demandas (SOUZA, 2008).
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Considerada a primeira onda do feminismo, esse periodo foi marcado pela
luta pelo sufragio feminino, ou seja, pelo direito ao voto. As mulheres reivindicavam
o direito de participar da vida politica, sendo vistas como cidadas de pleno direito
(TOSI, 2016).

De acordo com Pinheiro (2015) a caracteristica da Primeira Onda consistiu no
direito ao voto. As feministas dessa época buscavam a igualdade formal entre
homens e mulheres, principalmente no ambito legal e politico. O movimento era
predominantemente branco e de classe média, excluindo muitas mulheres negras,

trabalhadoras e de outras minorias.

Segundo florentino (2018) em diversos paises, as mulheres conquistaram o
direito ao voto, embora em diferentes momentos e com diferentes restricdes. Houve
avancgos em relacdo aos direitos das mulheres no casamento, na propriedade e na
educacao. Ao estudar as lutas do passado, podemos compreender melhor as

conquistas e os desafios do presente.

A analise historica permite identificar padrées e tendéncias que se repetem
ao longo do tempo. As histérias das mulheres que lutaram pelos seus direitos s&o
inspiradoras e motivam a continuar a luta por um mundo mais justo e igualitario
(SOUZA, 2008).

8.2 - INICIO DOS MOVIMENTOS SOCIAIS DAS MULHERES NO BRASIL

Determinar um ponto de partida exato para os movimentos sociais das
mulheres no Brasil € um desafio, pois as lutas por direitos femininos sempre
estiveram presentes na histéria do pais, ainda que de forma mais ou menos
organizada. No entanto, pode-se identificar alguns marcos importantes que

marcaram o inicio de um movimento mais estruturado e visivel (TOSI, 2016).

Nisia Floresta Brasileira Augusta, considerada uma das primeiras feministas
brasileiras, Nisia Floresta, no século XIX, ja defendia a educagdo feminina e a

igualdade de direitos entre homens e mulheres em suas obras.

Para Souza (2008) outras mulheres, como Carolina Maria de Jesus e Luiza

Mahin, também contribuiram para a discussédo sobre os direitos das mulheres em
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suas respectivas épocas, embora nado tenham se identificado explicitamente como

feministas.

O Partido Republicano Feminino (PRF); fundado em 1910 por Deolinda
D’alho, foi um dos primeiros grupos organizados a lutar pelo voto feminino no Brasil.
As mulheres organizadas pelo PRF realizaram diversas manifestagées e campanhas
em prol do direito ao voto, marcando um novo momento para o0 movimento feminista
no pais (PINHEIRO, 2016).

Em 1932 o voto feminino foi conquistado no Brasil, mas com restricbes e em
um contexto de autoritarismo. Nas décadas de 1940 e 1950, o movimento feminista
continuou a se organizar, buscando ampliar os direitos das mulheres além do voto,

como a igualdade salarial e o acesso a educacgao (TOSI, 2016).

De acordo com florentino (2018) a educagao era vista como fundamental para
a emancipacao feminina. A conquista do direito ao voto foi uma das principais
bandeiras do movimento. A criacdo de grupos e associagdes foi essencial para
fortalecer a luta das mulheres. As feministas brasileiras foram influenciadas por

movimentos feministas de outros paises.

Estudar o inicio dos movimentos feministas no Brasil é importante para
compreender as raizes, ou seja, conhecer o passado € fundamental para entender o
presente e construir um futuro mais justo e igualitario. As mulheres que iniciaram a
luta pelos direitos femininos merecem ser reconhecidas e homenageadas. Analisar a
histéria do movimento feminista permite identificar os desafios enfrentados e as
conquistas alcangadas (SOUZA, 2008).

8.3 - HISTORICO DA PARTICIPACAO DAS MULHERES NO MERCADO DE
TRABALHO

A participacdo das mulheres no mercado de trabalho € um fenbmeno histérico
que sofreu transformacgdes significativas ao longo dos séculos. A trajetéria feminina

no mundo do trabalho € marcada por conquistas, desafios e lutas por igualdade.

Historicamente, as mulheres foram associadas ao trabalho doméstico e a
criacdo dos filhos. Essa divisdo sexual do trabalho era considerada natural e

imutavel.
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A Revolugao Industrial trouxe mudancas significativas para a participagao
feminina no mercado de trabalho. A demanda por mao de obra nas fabricas
impulsionou a entrada de mulheres, principalmente em atividades que exigiam

menor qualificagdo e remuneragdo mais baixa (PRIORI, 2006).

As primeiras mulheres a ingressarem no mercado de trabalho enfrentaram
diversas dificuldades, como jornadas exaustivas, salarios inferiores aos dos homens
e condi¢gbes de trabalho precarias. As guerras mundiais impulsionaram a entrada
das mulheres no mercado de trabalho, uma vez que os homens foram convocados

para o front, ou seja, assuntos militares (CAPPELLIN, 2006).

De acordo com Almeida (2012) o movimento feminista, que ganhou forga ao
longo do século XX, foi fundamental para a luta por direitos iguais para as mulheres,
incluindo o direito ao trabalho. A partir da segunda metade do século XX, as
mulheres conquistaram importantes direitos trabalhistas, como a licenga-

maternidade e a proibi¢gao da discriminagao por género.

Nas ultimas décadas, a participagao das mulheres no mercado de trabalho
aumentou significativamente em diversos paises. Apesar dos avangos, as mulheres
ainda enfrentam desafios como a desigualdade salarial, a concentracdo em
determinadas areas profissionais e a dificuldade de conciliar trabalho e familia.
Atualmente, a discussao sobre a participacdo feminina no mercado de trabalho
aborda temas como a igualdade de género nas empresas, o trabalho remoto, a
maternidade e a carreira, e a necessidade de politicas publicas que promovam a
equidade (MOURAO, 2006).

A historia da participagdo das mulheres no mercado de trabalho é marcada
por uma constante luta por igualdade e reconhecimento. Embora tenham sido
alcangados avangos significativos, ainda ha muito a ser feito para garantir que as

mulheres tenham as mesmas oportunidades que os homens no mundo do trabalho.

8.4 - DISCRIMINACAO E EXPLORACAO EM RELACAO A MULHER NO
TRABALHO

A discriminagcdo e exploracdo da mulher no mercado de trabalho € um
problema global que persiste ha séculos, apesar dos avangos conquistados pelos

movimentos feministas.
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De acordo com Tosi (2016) no Brasil, essa realidade se manifesta de diversas

formas, impactando a vida de milhdes de mulheres.

Entre as formas da discriminagao, segundo Florentino (2018) pode-se citar a
desigualdade salarial, ou seja, mulheres, em média, recebem salarios menores do
que os homens por desempenharem as mesmas fungdes. Essa disparidade é
resultado de diversos fatores, como a valorizacdo socialmente construida do
trabalho masculino e a concentracdo das mulheres em setores com menor

remuneragao.

“Mulheres encontram mais dificuldades para alcangar cargos de
lideranca e gestdo, mesmo possuindo as mesmas qualificagbes que
os homens. Esse fenébmeno, conhecido como "teto de vidro", limita as
oportunidades de ascensao profissional das mulheres”

(SOUZA, 2008)

Para Pinheiro (2016) as mulheres tendem a se concentrar em determinadas
areas do mercado de trabalho, como servicos, educagao e saude, enquanto os
homens predominam em setores como engenharia, tecnologia e construgéo civil.
Essa segregacao limita as opg¢des de carreira e contribui para a desigualdade

salarial.

“O assédio sexual no ambiente de trabalho € uma forma de violéncia
de género que atemoriza e humilha as mulheres, criando um
ambiente hostil e prejudicando sua produtividade. Mulheres mais
velhas e mulheres com filhos podem enfrentar dificuldades para
conseguir emprego ou serem promovidas, devido a esteredtipos e
preconceitos relacionados a idade e a maternidade”

(TOSI, 2016)

De acordo com Pinheiro (2016) dentre as causas da Discriminagdo e
Exploragdo, esta a cultura machista presente em diversas sociedades que, atribui
papéis e funcdes especificas a homens e mulheres, colocando as mulheres em uma
posicao de inferioridade. A estrutura social desigual, com concentracédo de renda e
poder nas maos de um grupo minoritario, perpetua as desigualdades de género. E
também a auséncia de politicas publicas eficazes para promover a igualdade de

género no mercado de trabalho contribui para a manutencao das desigualdades.

Souza (2008) aponta que as consequéncias da Discriminagao e Exploragao

estdo a desigualdade social, gerando um ciclo de pobreza e exclusdo. A sociedade
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como um todo perde com a nao utilizagcado plena do potencial das mulheres, que séo
impedidas de ocupar cargos de lideranga e contribuir para o desenvolvimento
econdmico e social. A discriminagado e a exploragdo no trabalho podem aumentar o

risco de violéncia contra as mulheres, como assédio moral e psicologico.

Tosi (2016) afirma que €& fundamental denunciar qualquer tipo de
discriminacao ou assédio no trabalho. A unido das mulheres é fundamental para
fortalecer a luta por direitos e igualdade. E preciso pressionar os governantes para a
criacdo de politicas publicas que promovam a igualdade de género no mercado de

trabalho.

Na visdo de Florentino (2018) é necessario combater os esteredtipos de
género que limitam as oportunidades das mulheres. A educacao é uma ferramenta
fundamental para transformar a sociedade e combater a discriminagdo. E importante
ressaltar que a luta por igualdade de género € um processo continuo que exige a

participacao de todos e todas.

9 - PARTICIPAGAO DA MULHER NO TRABALHO NO BRASIL

Ao longo dos anos, a presenga feminina no mundo do trabalho passou por
transformacgdes significativas, impulsionadas por diversos fatores, como mudancgas
sociais, politicas publicas e a luta por direitos. Nos séculos XX e XX, as mulheres
brasileiras estavam restritas ao ambito doméstico. Com a industrializagcdo e a
urbanizagao, muitas foram para as fabricas, mas em condicbes precarias e com

salarios inferiores aos dos homens (FRANKEL, 2007).

Segundo Rodrigues (2012) nas décadas de 1960 e 1970 o crescimento
econdmico do Brasil e a necessidade de mao de obra impulsionaram a entrada de
mulheres no mercado de trabalho. No entanto, a concentracido em setores de baixa
qualificagdo e a desigualdade salarial persistiram. Nas décadas de 1980 e 1990, o
movimento feminista ganhou forca e contribuiu para a conquista de direitos

trabalhistas e a ampliagcéo das oportunidades para as mulheres.

Atualmente no século XXI, a participacdo feminina no mercado de trabalho
brasileiro aumentou consideravelmente, com as mulheres assumindo posi¢cées de

destaque em diversos setores. Nos ultimos anos, a taxa de participagdo das
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mulheres no mercado de trabalho brasileiro tem crescido, com as mulheres

representando uma parcela cada vez maior da forga de trabalho (SOUZA, 2004).

O autor Hoef (2011) cita que apesar dos avancgos, ainda existem desafios a
serem superados, como: desigualdade salarial, concentragcdo em determinados
setores, dificuldade em conciliar trabalho e familia, sub-representacdo em cargos de

lideranca entre outros.

Sabe-se que a participacdo da mulher no mercado de trabalho brasileiro € um
processo dindmico e complexo, com avangos e desafios. Para garantir a plena
igualdade de oportunidades, € fundamental que se continue investindo em politicas
publicas que promovam a equidade de género, combatam a discriminagéo e
valorizem a diversidade. Além disso, as empresas precisam adotar praticas mais
inclusivas e oferecer condi¢cdes de trabalho que permitam as mulheres conciliar vida

profissional e pessoal.

9.1 - DESEMPREGO FEMININO

O desemprego feminino no Brasil € um problema complexo e multifacetado,
com raizes historicas e sociais profundas. Apesar dos avangos na participagao das
mulheres no mercado de trabalho, elas ainda enfrentam desafios desproporcionais
em relagdo aos homens, especialmente no que diz respeito a taxa de desemprego
(VELHO, 2008).

DE acordo com priori (2006, p. 05) diversos fatores contribuem para as

maiores taxas de desemprego entre as mulheres:

Historicamente, as mulheres foram associadas aos cuidados domésticos, o
que pode limitar suas oportunidades no mercado de trabalho formal.
A persisténcia de esteredtipos de género e a discriminagdo no ambiente de
trabalho dificultam a inser¢ao e a progressao das mulheres na carreira.
A responsabilidade pelos cuidados com os filhos e com os idosos recai, em
grande parte, sobre as mulheres, 0 que pode levar a interrupgéo ou a
redugéo da jornada de trabalho.
Muitas mulheres possuem menor nivel de escolaridade e qualificagao
profissional, o que as torna mais vulneraveis ao desemprego.
As mulheres tendem a se concentrar em setores mais vulneraveis a crises
econdmicas, COmo 0 COMErcio e 0s servigos

(PRIORI, 2006, p. 05)
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O desemprego feminino, segundo Almeida (2012, p. 4) tem diversas
consequéncias negativas, tanto para as mulheres quanto para a sociedade como um

todo:

O desemprego feminino contribui para o aumento da pobreza e da
desigualdade social; mulheres desempregadas estdo mais sujeitas a
violéncia doméstica e a exploragao; a perda de renda das mulheres afeta o
orcamento familiar e a qualidade de vida e o desemprego feminino
representa uma perda de talento e de potencial produtivo para a economia.
(ALMEIDA, 2012, p. 4)

Para reduzir o desemprego feminino, € necessario adotar um conjunto de
medidas que abrandem diferentes dimensdes. Nas Politicas publicas deve haver a
criacdo de programas de qualificacdo profissional para mulheres, incentivo ao
empreendedorismo feminino, ampliacdo das politicas de cuidado infantil e de idosos

e 0 combate a discriminagao de género no mercado de trabalho (HOEF, 2011).

De acordo com Hoef (2011) nas empresas € necessario a
implementacgéo de politicas de diversidade e inclusao, flexibilizagdo das jornadas de
trabalho, criagdo de programas de mentoria e desenvolvimento profissional para
mulheres. Na sociedade é preciso combater os esteredtipos de género e promover a

promogao da igualdade de oportunidades.

A reducdo do desemprego feminino € um desafio complexo que exige a
atuacdo de diversos atores sociais. E fundamental que o Estado, as empresas e a
sociedade civil trabalhem em conjunto para promover a igualdade de género no
mercado de trabalho e garantir que todas as mulheres tenham oportunidades de

emprego e de desenvolvimento profissional.

9.2 - RENDIMENTOS DA MULHER AUMENTA E DO HOMEM DIMINUI

A observacdo de um aumento na renda feminina acompanhado por uma
diminuicao na renda masculina € um fendmeno interessante e complexo que merece
uma andlise aprofundada. E importante ressaltar que essa tendéncia pode variar
significativamente entre paises, regides e grupos sociais, e que diversos fatores

podem estar influenciando esse movimento (SOUZA, 2004).

Para Cappellin (2006) as possiveis causas para essa tendéncia estao
relacionadas as mudangas no mercado de trabalho, a automagéao e digitalizagao, ja

que setores tradicionalmente dominados por homens, como a industria, estdo
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passando por processos de automatizagao que podem levar a perda de empregos e
a reducdo de salarios. Setores como servicos, saude e educagao, que
historicamente empregam mais mulheres, podem estar experimentando um

crescimento maior, elevando a renda média feminina.

A crescente participacdo das mulheres no mercado de trabalho, impulsionada
por mudangas culturais e sociais, pode levar a uma maior igualdade salarial a longo
prazo. Com a mudancga nos papéis de género, os homens podem estar dedicando
mais tempo a tarefas domésticas e de cuidado, o que pode afetar sua
disponibilidade para trabalhar em tempo integral ou em cargos de alta remuneragéo
(CAPPELLIN, 2006).

Segundo Cappellin (2006) mudangas na legislacdo trabalhista, como a
introdugdo de cotas para mulheres em cargos de lideranga, podem impactar a
distribuicdo de renda entre os géneros e 0s programas sociais direcionados a

mulheres podem contribuir para aumentar sua renda e autonomia financeira.

Embora a reducdo da diferenca salarial entre homens e mulheres seja
positiva, € importante analisar se essa tendéncia se mantém em todos os grupos
sociais e setores da economia. As mudangas nos papéis de género podem levar a
novas dinamicas familiares e exigir adaptagdes tanto por parte dos homens quanto

das mulheres.

E fundamental que as politicas publicas acompanhem essas transformacdes,
garantindo a igualdade de oportunidades para todos e oferecendo apoio as familias
em transicdo. E importante ressaltar que a relacdo entre a renda masculina e
feminina € complexa e multifacetada, e que nao existe uma resposta unica para
essa questdo. A andlise de dados e a compreensdo dos contextos sociais,
econdmicos e culturais sdo essenciais para uma interpretacdo mais precisa dessa
tendéncia (CAPPELLIN, 2006).

9.3 - DESIGUALDADES SALARIAIS EM RELACAO A MULHER NO MERCADO DE
TRABALHO

A desigualdade salarial entre homens e mulheres € um problema global que
persiste ha décadas, apesar dos avangos na busca por igualdade de género. No

Brasil, como em muitos outros paises, as mulheres, em média, ganham menos que
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os homens por desempenharem o mesmo trabalho ou fungdes similares. Essa
disparidade salarial é resultado de uma complexa interagdo de fatores historicos,
culturais e estruturais (PRIORI, 2006).

Para Priori (2006) dentre os fatores que contribuem para a desigualdade
salarial estdo a divisdo sexual do trabalho, pois historicamente, as mulheres foram
associadas a determinadas profissdes e setores, muitas vezes menos valorizados e

com menor remuneragéo.

Outro fator que desencadeia a desigualdade salarial é a persisténcia de
esteredtipos de género e a discriminagdo no ambiente de trabalho dificultam o
acesso das mulheres a cargos de lideranga e a negociagao de salarios mais justos e
a responsabilidade pelos cuidados com os filhos e com os idosos que recai, em
grande parte, sobre as mulheres, o que pode levar a interrup¢gdo ou a redugao da
jornada de trabalho, afetando sua trajetoria profissional e sua remuneragao (PRIORI,
2006).

Velho (2008) explica que embora a educagao das mulheres tenha avangado,
muitas ainda enfrentam dificuldades em acessar cursos de qualificagao profissional
e em conciliar estudos com o trabalho. As mulheres tendem a iniciar suas carreiras
com salarios mais baixos e a receber aumentos menores ao longo do tempo, o que

amplia a diferenca salarial ao longo da vida profissional.

As mulheres estdo concentradas em determinados setores e ocupacgdes,
muitas vezes com menor remuneracdo e menor prestigio social. Como
consequéncias da desigualdade salarial observa-se a pobreza, ou seja, a
desigualdade salarial contribui para a feminizagdo da pobreza, ou seja, um maior

numero de mulheres vivendo em condi¢des de pobreza (VELHO, 2008).

De acordo com Velho (2008) a disparidade salarial perpetua a desigualdade
social, limitando as oportunidades das mulheres e suas familias. Isso também, gera
a desmotivagao, pois a percepcgao de injustica salarial pode gerar desmotivagao e
desinteresse das mulheres em buscar progressao na carreira. Com isso a sociedade

como um todo perde com a subutilizacdo do potencial das mulheres.



20

10 - MERCADO DE TRABALHO FEMININO

O mercado de trabalho feminino € um tema complexo e em constante
evolucdo. Ao longo dos anos, as mulheres conquistaram importantes avangos, mas
ainda enfrentam diversos desafios para alcangar a igualdade de oportunidades com
os homens. Embora a educacdo das mulheres tenha avancado, muitas ainda
enfrentam dificuldades em acessar cursos de qualificacdo profissional e em conciliar
estudos com o trabalho (MOURAO, 2006).

Segundo Mourdo (2009) as mulheres tendem a iniciar suas carreiras com
salarios mais baixos e a receber aumentos menores ao longo do tempo, ampliando a
diferenca salarial. Elas estdo concentradas em determinados setores e ocupacoes,

muitas vezes com menor remuneragao € menor prestigio social.

Nas ultimas décadas, a participagao das mulheres no mercado de trabalho
aumentou significativamente em diversos paises, incluindo o Brasil. A aprovagao de
leis que protegem os direitos das trabalhadoras, como a licenga-maternidade e a
proibicdo da discriminagdo por género, contribuiu para o avango da igualdade
(MOURAO, 2006).

Para Rodrigues (2012) a luta dos movimentos feministas por direitos iguais
para as mulheres tem sido fundamental para as conquistas alcancadas. Cada vez
mais mulheres ocupam cargos de lideranga em empresas e instituicées, desafiando

os estereodtipos de género.

O futuro do mercado de trabalho feminino depende de diversos fatores, como
as politicas publicas, as acdes das empresas e as mudancas culturais. E
fundamental que se continue investindo em ag¢des que promovam a igualdade de
género e garantam que as mulheres tenham as mesmas oportunidades que os
homens (RODRIGUES, 2012).

De acordo com Rodrigues (2012) as mulheres estdo cada vez mais presentes
em setores como tecnologia, engenharia e ciéncia. O trabalho remoto, durante a
pandemia pode oferecer mais flexibilidade para as mulheres conciliar trabalho e
familia e com isso o numero de mulheres empreendedoras esta crescendo,

impulsionado por novas oportunidades e tecnologias.

10.1 - PREPARACOES DAS MULHERES PARA O MERCADO DE TRABALHO
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A preparacao das mulheres para o mercado de trabalho € um tema cada vez
mais relevante, dada a crescente participacao feminina na forca de trabalho. Para se
destacar e construir uma carreira de sucesso, € fundamental que as mulheres

invistam em seu desenvolvimento pessoal e profissional (CAPPELLIN, 2006).

De acordo com Cappellin (2006) é preciso priorizar a graduagdo e Pés-
graduacgéo, pois a busca por uma formacao de qualidade é essencial para adquirir
os conhecimentos e habilidades necessarias para o mercado de trabalho. Cursos
técnicos, de idiomas e outras especializagbes podem complementar a formacao
académica e aumentar as chances de empregabilidade. O mercado de trabalho esta
em constante mudanca, por isso € fundamental manter-se atualizado através de

cursos, workshops e outras formas de aprendizado.

Numa visdo de futuro as mulheres devem investir no desenvolvimento de
Habilidades. As habilidades técnicas consistem em dominar as ferramentas e
tecnologias especificas da area de atuagdo € essencial para se destacar no
mercado de trabalho (CAPPELLIN, 2006).

Para Cappellin (2006) as habilidades comportamentais estado relacionadas a
desenvolver habilidades como comunicacdo, trabalho em equipe, liderancga,
negociacgao e resolugcao de problemas é fundamental para o sucesso profissional. E
nao menos importante esta a busca pela inteligéncia emocional, pois nada mais €
que a capacidade de identificar e gerenciar as proprias emogdes e as emogdes dos

outros, o que é fundamental para construir relacionamentos profissionais saudaveis.

E muito importante que se estabeleca a construgdo de uma rede de contatos,
ja que participar de eventos, grupos de networking e manter contato com colegas de
profissdo pode abrir portas para novas oportunidades. Elaborar um curriculo
profissional atraente e eficaz € fundamental para conseguir uma entrevista de
emprego (ALMEIDA, 2012).

Para Almeida (2012) aprender a organizar o tempo e as tarefas é fundamental
para conciliar trabalho e vida pessoal. Investir em saude fisica e mental é essencial
para ter uma vida profissional mais produtiva e satisfatoria. Vale ressaltar que muitas
mulheres ndo contam com o apoio necessario da familia e da sociedade para se
dedicar a carreira e contar com o apoio de familiares, amigos, mentores e redes de

mulheres pode fazer toda a diferenca.
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A autoconfianca é fundamental para superar os desafios e alcancgar o
sucesso. Em sintese a preparacdo das mulheres para o mercado de trabalho exige
um investimento continuo em educagdo, desenvolvimento de habilidades,
networking e construgdo de uma marca pessoal forte. Ao superar os desafios e
aproveitar as oportunidades, as mulheres podem alcancgar o sucesso profissional e

contribuir para um futuro mais igualitario (ALMEIDA, 2012).

10.2 - A MULHER DO SECULO XXI E SUAS TENDENCIAS

A mulher do século XXI € um retrato da evolugao social e cultural das ultimas
décadas. As transformagdes sdo profundas e abrangem diversos aspectos da vida,
desde a esfera pessoal até a profissional. A mulher do século XXI é multifacetada,

autbnoma e busca constantemente se superar (FRANKEL, 2007).

De acordo com Frankel (2007) algumas caracteristicas marcantes desse perfil
incluem a independéncia financeira, pois, cada vez mais mulheres buscam sua
propria fonte de renda, o que lhes confere maior autonomia e poder de decisdo.
Além disso existe o empoderamento ja que a busca por igualdade de direitos e

oportunidades € uma constante na vida das mulheres contemporéneas.

O numero de mulheres que iniciam seus préprios negdcios cresce a cada dia,
demonstrando sua capacidade de lideranca e inovacdo, contribuindo para o
empreendedorismo. Muitas mulheres também estdo engajadas em causas sociais,

buscando um mundo mais justo e igualitario (HOEF, 2011).

Na visdo de Hoef (2011) a saude fisica e mental sdo prioridades para as
mulheres modernas, que buscam um estilo de vida mais equilibrado. Essas
mulheres estao conquistando cada vez mais espago em areas antes dominadas por
homens, como a ciéncia, a tecnologia e a politica e com isso a familia tradicional

esta sendo redesenhada, com novas formas de organizagao e divisao de tarefas.

As tecnologias digitais estdo transformando a forma como as mulheres se
comunicam, trabalham e se relacionam. Essas mulheres tém lutado por direitos
reprodutivos, contra a violéncia de género e por igualdade salarial continua sendo

uma pauta importante. A busca por equilibrio entre vida pessoal e profissional e o
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cuidado com a saude mental sdo cada vez mais valorizados pelas mulheres (HOEF,
2011).

De acordo com Priori (2006) apesar dos avangos, as mulheres ainda
enfrentam diversos desafios: a diferenca salarial entre homens e mulheres persiste
em muitos paises; a responsabilidade pelos cuidados domésticos ainda recai, em
grande parte, sobre as mulheres; a violéncia contra a mulher continua sendo um
problema grave em muitas sociedades e a participagao das mulheres na politica

ainda é limitada em muitos paises.

O futuro da mulher é promissor, mas repleto de desafios. Para construir um
mundo mais justo e igualitario, € fundamental que as mulheres continuem se
organizando e lutando por seus direitos, as empresas e instituicbes promovam a
diversidade e a inclusdo; a sociedade como um todo reconhega e valorize a
contribuigdo das mulheres e os homens sejam aliados nessa luta por igualdade. Em
resumo, a mulher do século XXI é uma forca transformadora que esta redefinindo os

papéis de género e moldando o futuro da sociedade.

11 - POLITICAS PUBLICAS DE VALORIZAGAO DA MULHER NO MERCADO DE
TRABALHO

A participacdo das mulheres no mercado de trabalho é crucial para o
desenvolvimento econdmico e social. Contudo as desigualdades persistem refletindo
em salarios mais baixos menos oportunidades de lideranga e dificuldades na
conciliagao entre vida profissional e pessoal. A promog¢ao da igualdade de género no
ambiente laboral ndo é apenas um questdo de ética, mas também um estratégia

eficaz para o crescimento econémico (World Economic Forum, 2021).

11.1 - IGUALDADE SALARIAL

A disparidade salarial entre homens e mulheres € um dos principais
indicadores da desigualdade de género. Para combaté-la, é essencial estabelecer
leis que garantam a igualdade salarial para fungdes equivalentes. Além disso, a
realizacdo de auditorias salariais nas empresas pode identificar e corrigir
disparidades existentes (Kahn, 2020).
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11.2 - APOIO A MATERNIDADE E LICENCA PARENTAL

A falta de suporte durante a maternidade pode ser um impedimento
significativo para a carreira das mulheres. Prolongar a licenca-maternidade e
oferecer licenga-paternidade equitativa sdo medidas que incentivam a divisdo das
responsabilidades parentais (Bourguignon et al., 2019). Programas de reintegragao
ao trabalho apds a licenga também sao fundamentais para ajudar as mulheres a

retornarem com seguranca ao seu ambiente profissional.

11.3 - PROGRAMAS DE CAPACITACAO E EMPODERAMENTO

Investir em programas de capacitagdo voltados para mulheres é essencial
para aumentar sua presenca em areas dominadas por homens. Cursos
profissionalizantes e programas de mentoria podem ajudar a conectar mulheres a

lideres em suas areas, promovendo o empoderamento feminino (OECD, 2020).

11.4 - COMBATE A VIOLENCIA DE GENERO

A violéncia contra as mulheres afeta diretamente sua capacidade de participar
plenamente do mercado de trabalho. Criar mecanismos de protegdo, como licenga
remunerada para vitimas de violéncia domeéstica, é fundamental (UN Women, 2021).
Além disso, oferecer servigos de apoio psicologico e juridico pode ajudar na

recuperacao dessas vitimas.

11.5 - INCENTIVOS FISCAIS PARA EMPRESAS INCLUSIVAS

Incentivos fiscais ou subsidios podem ser oferecidos as empresas que
implementem politicas eficazes de diversidade e inclusdo. Isso n&o apenas estimula
praticas mais justas, mas também reconhece publicamente as empresas que se

destacam na valorizagdo da mulher no ambiente corporativo (Catalyst, 2020).

11.6 - FOMENTO AO EMPREENDEDORISMO FEMININO
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Criar linhas de crédito especificas para mulheres empreendedoras com
condigbes favoraveis é vital para fomentar o empreendedorismo feminino (Banco
Mundial, 2021). Além disso, treinamentos em gestdo empresarial podem equipar
mulheres com as habilidades necessarias para iniciar e sustentar seus negocios.A

implementagdo dessas medidas ndo apenas beneficiara as mulheres, mas também

contribuira significativame
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12 - CONSIDERAGOES FINAIS

A discussao sobre diversidade e inclusdo, com foco na valorizagdo da mulher
no ambiente corporativo, é fundamental e urgente. Apesar dos avangos, ainda ha
muito a ser feito para que as empresas se tornem espacos verdadeiramente

equitativos e justos.

Com a diversidade, empresas tendem a ser mais inovadoras, produtivas e a
ter melhores resultados financeiros. A diversidade de género, em particular, traz
diferentes perspectivas e experiéncias, enriquecendo a tomada de decisdo e a

resolucéo de problemas.

As mulheres ainda enfrentam diversos desafios no mercado de trabalho,
como a desigualdade salarial, a subrepresentagdo em cargos de lideranga e a

dificuldade em conciliar vida profissional e pessoal.

Para promover a diversidade e a inclusdo as empresas devem implementar
politicas claras e eficazes para promover a igualdade de oportunidades e combater a
discriminagdo. E fundamental investir em programas de desenvolvimento para as

mulheres, oferecendo oportunidades de crescimento e capacitacio.

A cultura organizacional deve ser inclusiva e valorizar a diversidade. E
importante criar um ambiente de trabalho seguro e respeitoso, onde todos se sintam
valorizados e pertencentes. A comunicagao sobre a importancia da diversidade e da
inclusdo deve ser constante e abrangente, envolvendo todos os niveis da

organizagao.

Promover a diversidade e a inclusdo é um processo continuo que exige o
compromisso de todos os envolvidos. Ao valorizar as mulheres e criar um ambiente
de trabalho mais equitativo, as empresas podem colher diversos beneficios, como
atracdo e retencado de talentos, melhoria da reputacdo da marca: Empresas
comprometidas com a diversidade e a inclusdo tém uma imagem mais positiva

perante a sociedade; inovagao e criatividade e melhor desempenho financeiro.

Em suma, a valorizacdo da mulher nas empresas € um investimento que
beneficia a todos. Ao criar um ambiente de trabalho mais justo e inclusivo, as

empresas contribuem para um futuro mais igualitario e préspero para todos.
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