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TRABALHO DECENTE DA MULHER E EVOLUCOES LEGISLATIVAS NO BRASIL:
AVANCOS EM DIRECAO A IGUALDADE SALARIAL E DE GENERO, O COMBATE
A VIOLENCIA E TODAS AS FORMAS DE ASSEDIO E A SAUDE MENTAL NO
AMBIENTE LABORAL

Flavia Alcassa?

RESUMO

Este trabalho abordou a questdo da igualdade de género no ambiente de trabalho no Brasil,
com foco em aspectos como discriminacdo de género, assédio moral e sexual, e diferenca salarial.
Discutiu-se a legislacdo brasileira relevante, incluindo a Constituicdo Federal, a CLT, a Lei Maria
da Penha, a Lei Emprega + Mulheres e a Lei de Igualdade Salarial. Também foram examinadas as
jurisprudéncias relacionadas a esses temas. Além disso, o papel da ONU e da ONU Mulheres na
promocado da igualdade de género e dos direitos humanos no ambiente de trabalho foi discutido.
Embora existam leis e regulamentos que visam garantir aigualdade de género e proteger as mulheres
contra a discriminacdo e a violéncia no local de trabalho, ainda ha muito a ser feito para garantir
a plena implementacdo e cumprimento dessas leis. As jurisprudéncias examinadas neste trabalho
destacam a importancia de combater a discriminacdo, o assédio moral e sexual, e a diferenca salarial
no ambiente de trabalho. Além disso, a ONU e a ONU Mulheres desempenham um papel crucial na
promocdo da igualdade de género e no respeito aos direitos humanos no ambiente de trabalho.
Conclui-se fundamental que todos os atores relevantes, incluindo governos, empregadores e
individuos, trabalhem juntos para promover a igualdade de género no local de trabalho. A luta
pela igualdade de género no local de trabalho é uma luta continua, e todos nés temos um papel a
desempenhar para garantir um ambiente de trabalho seguro e igualitdrio para todos.

1 Advogada, sécia-fundadora do escritorio Alcassa & Pappert.- Especializada em Direito Digital Corporativo e RelagGes
de Trabalho, Professora universitaria. DPO. Fundadora da empresa Alcassa Innovation Tech.
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Introdugao

O trabalho decente da mulher no Brasil € um tema de grande importancia e relevancia, que
abrange diversas questdes relacionadas a igualdade de género, direitos trabalhistas, condi¢des de
trabalho e acesso a oportunidades. Apesar dos avancos alcancados ao longo dos anos, as mulheres
ainda enfrentam desafios significativos no mercado de trabalho brasileiro.

Igualdade salarial

No Brasil, diversos principios constitucionais e normas infraconstitucionais protegem e
promovem a ndo discriminacdo nas relacdes de trabalho. A Constituicao Federal de 1988, em seus
artigos 39, 52 e 79, garante a igualdade de direitos e oportunidades para todos os trabalhadores,
proibindo qualquer forma de discriminacao (BRASIL, 1988). Além disso, legislacdes como a Lei n?
9.209/95 (BRASIL, 1995), e convencgdes internacionais, como a Convenc¢do 111 da OIT, reforcam o
compromisso com a promoc¢ao da igualdade e inclusdao no ambiente laboral.

A Lei de lgualdade Salarial (Lei n? 14.611/23), promulgada em 2023, representa um
marco significativo na luta contra a discriminacao salarial e a promocdo da equidade de género
no ambiente de trabalho. Esta legislacdo visa equalizar a remuneracdo entre homens e mulheres
e introduz penalidades para praticas discriminatdrias relacionadas ao saldrio, seja por sexo, raca,
etnia, origem ou idade. A implementacdo dessa lei demonstra o compromisso do Brasil em garantir
condicdes justas e dignas para todas as trabalhadoras, combatendo disparidades salariais injustas e
promovendo a igualdade de oportunidades no mercado de trabalho (BRASIL, 2023a).

“Enquanto nao reconhecermos o trabalho como
determinante e condicionante social do processo
saude-doenca e nao lidarmos com as questoes de meio
ambiente do trabalho, seguranga no trabalho e saude
do trabalhador na perspectiva da vigilancia em saude
e da promogao da saude coletiva das pessoas que
trabalham continuaremos tendo atuagoes pontuais e
limitadas.”.

A Lei de lgualdade Salarial, promulgada em 2023, representa um marco significativo na
luta contra a discriminacdo salarial e a promocdo da equidade de género no ambiente de trabalho.
Esta legislagao visa equalizar a remuneragdao entre homens e mulheres e introduz penalidades
para praticas discriminatdrias relacionadas ao saldrio, seja por sexo, raca, etnia, origem ou idade. A
implementacado dessa lei demonstra o compromisso do Brasil em garantir condicdes justas e dignas
para todas as trabalhadoras, combatendo disparidades salariais injustas e promovendo a igualdade
de oportunidades no mercado de trabalho (BRASIL, 2023).

A promocao da igualdade de género e o respeito aos direitos humanos no ambiente de
trabalho estdo alinhados com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) estabelecidos pela
Organizacao das Nag¢des Unidas (ONU) na Agenda 2030. Os ODS 5, 8 e 10, em particular, destacam
a importancia de alcangar a igualdade de género, promover o crescimento econdmico sustentavel e
reduzir as desigualdades dentro e entre os paises.
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De acordo com a Lei n? 14.611/2023, que estabelece a obrigatoriedade de igualdade salarial
entre homens e mulheres que desempenham fung¢des equivalentes ou idénticas, o Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE) implementou um canal dedicado para denudncias de diferencas salariais
baseadas em género. Este canal, que foi disponibilizado em 2023, proporciona aos trabalhadores
um meio para relatar situacdes de disparidade salarial entre homens e mulheres. Esta medida é
um avango importante na busca pela igualdade de género no ambiente de trabalho, oferecendo as
vitimas de discriminagdo salarial uma via para reivindicar seus direitos (BRASIL, 2023a).

No final de margo de 2024, o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) finalizou o primeiro
Relatério de Igualdade Salarial. Este relatério destaca a disparidade salarial média entre homens e
mulheres no Brasil, com base em informacgdes fornecidas por empresas com mais de 100 funcionarios.
O relatdrio revela que as mulheres no Brasil ganham 80,6% do que os homens ganham. Além disso,
o relatério fornece dados por estado, permitindo uma visdo da desigualdade salarial em diferentes
regides do pais (INSPER, 2024).

E alarmante observar que, no Brasil, as mulheres recebem cerca de 30% menos do que os
homens, uma das maiores disparidades salariais na América Latina. Esta desigualdade é ainda mais
acentuada entre as mulheres minoritarias, que ganham cerca de metade do salario de um homem
branco médio (BRASIL, 2024).

Surpreendentemente, mesmo quando as mulheres tém acesso a mesma educacdo que os
homens, isso ndo se traduz em saldrios mais altos. Por exemplo, apesar de as mulheres constituirem
mais de 60% da forca de trabalho com formacdo universitaria, elas ganham 36% menos do que os
homens com a mesma formacdo. Em média, as mulheres brasileiras relataram que seus salarios
representavam apenas 78% dos saldrios dos seus colegas masculinos no ano anterior. O indice de
disparidade de género no Brasil em 2023 foi de 0.726, indicando uma média de disparidade de
género de cerca de 27% (o que significa que as mulheres tém 27% menos probabilidade de ter as
mesmas oportunidades que os homens) (WORLD ECONOMIC FORUM, 2024).

Estes dados sublinham a necessidade urgente de politicas e iniciativas que promovam a
igualdade de género no local de trabalho no Brasil. A legislacdo recente é um passo na direcdo
certa, exigindo que os empregadores no Brasil oferecam saldrios iguais para homens e mulheres
gue desempenham as mesmas funcdes. No entanto, ainda ha um longo caminho a percorrer para
alcancar a verdadeira igualdade salarial.

Combate a violéncia e o assédio

A persisténcia da violéncia e do assédio contra as mulheres no local de trabalho é uma
realidade lamentdvel que atinge a dignidade, a seguranca e o bem-estar das trabalhadoras em todo
o mundo. Esses comportamentos prejudiciais ndo apenas violam os direitos humanos fundamentais,
mas também perpetuam as desigualdades de género e minam a igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho.

O assédio moral, também conhecido como bullying psicoldgico ou mobbing, é uma forma de
abuso emocional que ocorre no ambiente de trabalho, com algum tipo de comportamento abusivo
pode ocorrer de diversas formas, incluindo intimida¢do, humilhagdo, ridicularizagdo, exclusdo,
difamagdo, manipulagdo, entre outros. E com grande preocupagao que observamos os crescentes
casos de assédio e violéncia contra a mulher em diversos contextos sociais, especialmente no
ambiente de trabalho. Neste sentido, é crucial reconhecer que os avancos legislativos, a intensificacao
das fiscalizagbes e a implementacdao de meios eficazes de combate ao assédio sdao mais do que
importantes, sao urgentes.

A Lei 14.457 (BRASIL, 2022) instituiu o Programa Emprega + Mulheres, e traz as seguintes
disposigoes:

Artigo 23. Para a promoc¢ao de um ambiente laboral sadio, seguro e que favorega a insergdo e
a manutencdo de mulheres no mercado de trabalho, as empresas com Comissao Interna de
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Prevencao de Acidentes e de Assédio (Cipa) deverdo adotar as seguintes medidas, além de
outras que entenderem necessdrias, com vistas a prevengao e ao combate ao assédio sexual
e as demais formas de violéncia no ambito do trabalho: | — inclusdo de regras de conduta a
respeito do assédio sexual e de outras formas de violéncia nas normas internas da empresa,
com ampla divulgacdo do seu conteudo aos empregados e as empregadas; Il — fixacdo de
procedimentos para recebimento e acompanhamento de denuncias, para apuragdo dos
fatos e, quando for o caso, para aplicacdo de san¢Ges administrativas aos responsaveis
diretos e indiretos pelos atos de assédio sexual e de violéncia, garantido o anonimato da
pessoa denunciante, sem prejuizo dos procedimentos juridicos cabiveis; Il — inclusdo de
temas referentes a prevencdo e ao combate ao assédio sexual e a outras formas de violéncia
nas atividades e nas praticas da Cipa; e IV —realizacdo, no minimo a cada 12 meses, de acdes
de capacitacado, de orientagdo e de sensibilizacdo dos empregados e das empregadas de
todos os niveis hierdrquicos da empresa sobre temas relacionados a violéncia, ao assédio, a
igualdade e a diversidade no ambito do trabalho, em formatos acessiveis, apropriados e que
apresentem maxima efetividade de tais agGes. §12 O recebimento de denuncias a que se
refere o inciso Il do caput deste artigo nao substitui o procedimento penal correspondente,
caso a conduta denunciada pela vitima se encaixe na tipificacdo de assédio sexual contida
no artigo 216-A do Decreto-Lei n? 2.848, de 7 de dezembro de 1940 (Cédigo Penal), ou em
outros crimes de violéncia tipificados na legislacdo brasileira (BRASIL, 2023).

E profundamente perturbador constatar que a violéncia contra a mulher no local de
trabalho é uma realidade alarmante no Brasil. Segundo um estudo do Instituto Patricia Galvao,
impressionantes 76% das mulheres ja foram vitimas de algum tipo de violéncia no trabalho. A
pesquisa revela que quatro em cada dez mulheres foram submetidas a insultos, insinuacdes sexuais
ou convites indesejados de colegas masculinos. Além disso, muitas delas enfrentam situagdes de
desvalorizagdao em suas fungbes, com suas contribui¢des sendo ignoradas (37%), recebendo saldrios
inferiores aos de colegas masculinos na mesma posicdo (34%) e sendo constantemente criticadas
sobre o esforco que aplicam em suas atividades (29%) (INSTITUTO PATRICIA GALVAO, 2024).

Os colegas do sexo masculino também sdo responsdaveis por constranger as mulheres de
outras maneiras, como elogios desconfortaveis (36%). Outras formas de exercer poder sobre as
mulheres incluem ameacas verbais (23%) e discriminacdo com base na aparéncia fisica ou idade
das trabalhadoras (22%). Um dos comportamentos mais graves que afetam as trabalhadoras é a
agressao sexual, que inclui tanto casos de assédio sexual quanto estupro. Este tipo de incidente,
que € criminalmente punivel, atinge 12% das mulheres entrevistadas pelo instituto. Além disso, 4%
foram vitimas de agressées fisicas no local de trabalho (INSTITUTO PATRICIA GALVAO, 2024).

Em apenas 34% dos casos denunciados a gestdo, a empresa ouviu o relato da vitima e puniu
o agressor. Em 12% dos casos, a empresa nem sequer ouviu a vitima. O estudo também destaca que,
em apenas 28% dos casos relatados, a vitima soube que o agressor sofreu alguma consequéncia. Em
39% dos casos, a vitima ficou sem informagGes sobre as medidas tomadas para punir o agressor e
em 36% dos casos nenhuma sancdo foi aplicada (INSTITUTO PATRICIA GALVAQ, 2024).

Estes dados sublinham a necessidade critica de politicas e iniciativas que promovam a
protecdo dos direitos das mulheres e combatam a violéncia no local de trabalho no Brasil. E evidente
gue ainda hd um longo caminho a percorrer para garantir um ambiente de trabalho seguro e
igualitario para todas as mulheres.

Para erradicar a discriminacdo, a violéncia e 0 assédio contra as mulheres no local de trabalho,
é imprescindivel a implementacdo de estratégias abrangentes em niveis pessoal, organizacional e
governamental. As organizacdes devem estabelecer politicas e procedimentos transparentes para
prevenir e combater a discriminagdo e a violéncia no local de trabalho, assegurando que todas
as trabalhadoras tenham acesso a canais de denuncia seguros e eficientes. E essencial fomentar
uma cultura organizacional que se baseie no respeito, na igualdade e na inclusdo, que celebre a
diversidade e valorize todas as contribui¢cdes dos funciondrios.
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No nivel governamental, é vital a adocao de leis e regulamentos sélidos que proibam a
discriminacdo e a violéncia contra as mulheres no local de trabalho e estabelecam mecanismos
adequados de supervisdo e responsabilizacdo. Além disso, é necessario investir em programas de
sensibilizacdo e educacdo para promover a igualdade de género e prevenir a violéncia contra as
mulheres em todos os setores da sociedade (ALCASSA, 2023).

A saude mental das mulheres no ambiente laboral

A saude mental das mulheres, um tema frequentemente ignorado e estigmatizado na
sociedade, é de vital importancia. Pesquisas recentes sugerem que as mulheres sdo mais propensas
a enfrentar problemas psicoldgicos, como depressdo e ansiedade. Esta disparidade parece ser
o resultado ndo apenas de fatores biolégicos, mas também de fatores sociais. Com o passar do
tempo, os esteredtipos de género se infiltraram em nossas sociedades e culturas, impactando
profundamente a saide mental das mulheres.

O Instituto de Pesquisa em Saude da Mulher da Universidade Northwestern destaca que as
mulheres sdo mais propensas do que os homens a se sentirem estigmatizadas ao buscar ajuda para
problemas de salude mental. Este estigma muitas vezes leva a uma menor adesdo ao tratamento,
prolongando os sintomas e exacerbando a condicao (SAMUELSON, 2024).

O desenvolvimento de problemas de saude mental é influenciado por uma combinacao de
fatores genéticos e ambientais, incluindo o papel e a experiéncia das pessoas na sociedade. Diferentes
géneros enfrentam experiéncias distintas, e essa intersecdo pode moldar o desenvolvimento de
problemas de saude mental.

Pesquisas também revelaram diferengas significativas entre os géneros no que diz respeito
ao desenvolvimento de transtornos de saude mental comuns, como transtornos alimentares,
transtorno de estresse pds-traumatico, depressao e ansiedade.

Arecente aprovacdo da Lein2 14.831, em 2024, que institui o Certificado Empresa Promotora
da Saude Mental, reflete o reconhecimento daimportancia da saide mental no ambiente de trabalho.
Essa legislacdo estabelece critérios para reconhecer e premiar empresas que adotam medidas para
promover a saude mental e o bem-estar de seus colaboradores. Entre as a¢des destacadas pela lei
estdo a conscientizacdo sobre salde mental, a capacitacdo de liderangas, o combate a discriminacao
e ao assédio em todas as suas formas, com especial atengdo para as necessidades das mulheres
(BRASIL, 2024).

Para garantir a conformidade com os requisitos para obtencdo, revisdo e renovagdao do
Certificado Empresa Promotora da Saude Mental, as empresas sdo aconselhadas a:

1. Revisar as Ac¢Bes Anteriormente Elaboradas: Realizar uma anadlise detalhada das ac¢des
relacionadas a promocgado da saude mental ja implementadas pela empresa, tais como a promogao
de um ambiente de trabalho seguro e saudavel, incentivo a pratica de atividades fisicas e de lazer,
incentivo a alimentagdo saudavel, oferta de acesso a recursos de apoio psicolégico e psiquidtrico
para seus trabalhadores e demais a¢des ja implementadas.

2. Implementar as A¢des Sugeridas: Identificar as dreas que necessitam de melhorias ou ajustes
com relacdo a promoc¢do da saude mental dos colaboradores. Implementar as acdes sugeridas para
aprimorar o ambiente de trabalho e promover o bem-estar psicoldgico dos funcionarios, tais como
a promoc¢do da conscientizacdo direcionada a saude mental da mulher, capacitacdo de liderancas,
combate a discriminacdo e ao assédio em todas as suas formas.

3. Documentacdo por meio de Politicas, Normativos e Evidéncias: Elaborar politicas internas
especificas que regulamentem as praticas relacionadas a saude mental no ambiente de trabalho.
Estabelecer normativos claros e diretrizes para a implementacdo das politicas de saude mental.
Estabelecer o desenvolvimento de metas e andlises periédicas dos resultados relacionados a
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implementacdo das acdes de saude mental. Documentar todas as ag¢bes realizadas, incluindo
evidéncias tangiveis de sua implementacao e impacto. Estabelecer um canal para recebimento de
sugestdes e de avaliagOes.

4. Acompanhar o Regulamento e as publicagdes do Governo Federal: Esteja atento as diretrizes e
regulamentos que serao divulgados pelo Governo Federal relativos a concessao, revisao e renovagao
do Certificado Empresa Promotora da Saude Mental. Certifique-se de que as agdes implementadas
estejam alinhadas com as exigéncias estabelecidas no regulamento governamental.

Ao seguir essas orientacdes, a empresa estard preparada para solicitar e manter o Certificado
Empresa Promotora da Saude Mental, e muito mais importante do que obter o certificado é
demonstrar seu compromisso com o bem-estar psicolégico e a saude mental de seus colaboradores
em geral.

Leis e direito das mulheres no Brasil

No Brasil, a protegao dos direitos das mulheres no ambiente de trabalho é regida por uma
série de leis e regulamentos. A Constituicdo Federal estabelece a igualdade de saldrios e beneficios
para cargos e funcbes semelhantes, garantindo que homens e mulheres recebam o mesmo
salario quando desempenham o mesmo trabalho ou um trabalho de valor equivalente. Além
disso, a Constituicdo Federal (BRASIL, 1998) e a Lei n2 9.029/1995 (BRASIL, 1995) garantem a ndo
discriminacdo e a protecdo contra a violéncia e o assédio no trabalho.

A Lei Maria da Penha, ou Lei n2 11.340/2006, estabelece a manutencdo do vinculo trabalhista
para vitimas de violéncia doméstica (BRASIL, 2006a). A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) proibe
a exigéncia de exame de gravidez para contratacdo ou durante o contrato de trabalho, garante a
privacidade nos vestidrios da empresa com armarios individuais privativos, estabelece a organizacao
de uma escala de revezamento quinzenal que favoreca o repouso dominical e permite a dispensa de
até trés dias, em cada 12 meses de trabalho, em caso de realizacdo de exames preventivos de cancer
(BRASIL, 1943).

A Lei n? 14.457 de 2022, conhecida como Lei Emprega + Mulheres, estabelece uma série de
regras para facilitar a empregabilidade de mulheres e para protecao de colaboradores contra assédio
sexual e outros tipos de violéncia no ambiente de trabalho (BRASIL, 2022). A Lei n? 14.611/23,
conhecida como Lei de Igualdade Salarial, visa garantir a igualdade de saldrios entre homens e
mulheres que desempenham o mesmo trabalho ou um trabalho de valor equivalente (BRASIL, 2023).

Para garantir a conformidade com os requisitos para obtencdo, revisdo e renovagdao do
Certificado Empresa Promotora da Saude Mental, as empresas sao aconselhadas a realizar uma
analise detalhada das acOes relacionadas a promoc¢do da saude mental ja implementadas pela
empresa, identificar as areas que necessitam de melhorias ou ajustes com relagdo a promocgao da
saude mental dos colaboradores e implementar as a¢des sugeridas para aprimorar o ambiente de
trabalho e promover o bem-estar psicolégico dos funcionarios.

As empresas também devem elaborar politicas internas especificas que regulamentem
as praticas relacionadas a saude mental no ambiente de trabalho, estabelecer normativos claros
e diretrizes para a implementacdo das politicas de salde mental, documentar todas as ac¢des
realizadas, incluindo evidéncias tangiveis de sua implementac¢ao e impacto, e estabelecer um canal
para recebimento de sugestdes e de avaliagdes.

Além disso, as empresas devem estar atentas as diretrizes e regulamentos que serao
divulgados pelo Governo Federal relativos a concessao, revisdo e renovacao do Certificado Empresa
Promotora da Saude Mental e certificar-se de que as acOes implementadas estejam alinhadas
com as exigéncias estabelecidas no regulamento governamental. Ao seguir essas orientacdes,
a empresa estara preparada para solicitar e manter o Certificado Empresa Promotora da Saude
Mental, demonstrando seu compromisso com o bem-estar psicolégico e a saude mental de seus
colaboradores em geral.
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ONU E AS PRATICAS MUNDIAIS SOBRE O TRABALHO DECENTE DA MULHER

A Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU) tem desempenhado um papel crucial na promogao
daigualdade de género e no respeito aos direitos humanos no ambiente de trabalho, em consonancia
com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) estabelecidos na Agenda 2030. Os ODS 5,
8 e 10 sdo particularmente relevantes, pois enfatizam a necessidade de alcancgar a igualdade de
genero promover o crescimento econdmico sustentavel e reduzir as desigualdades dentro e entre
os paises (ESTRATEGIA ODS, 2024).

A ONU Mulheres, criada em 2010, tem como objetivo unificar, fortalecer e expandir os
esforcos globais para defender os direitos humanos das mulheres. Esta entidade segue o legado de
duas décadas do Fundo de Desenvolvimento das Na¢es Unidas para a Mulher (UNIFEM) na defesa
dos direitos humanos das mulheres, com especial atencdo ao apoio a articulacGes e movimentos
de mulheres e feministas, incluindo mulheres negras, indigenas, jovens, trabalhadoras domésticas
e trabalhadoras rurais. As trés areas prioritarias de atuacdo da ONU Mulheres sdo: lideranca e
participacdo politica, governan¢a e normas globais; empoderamento econémico; e prevengao e
eliminacdo da violéncia contra mulheres e meninas, paz e seguranca e acao humanitaria (NACOES
UNIDAS, 2010)

Com sede em Nova lorque, nos Estados Unidos, a ONU Mulheres possui escritorios regionais
e em paises da Africa, Américas, Asia e Europa. Nas Américas e Caribe, o escritdrio regional estd
situado no Panama. No Brasil, o escritério opera em Brasilia (NACOES UNIDAS, 2010).

O Escritorio da ONU Mulheres no Brasil estda comprometido em apoiar o pais para abordar
de forma abrangente e integrada as barreiras estruturais referentes a promocdo da igualdade entre
mulheres e homens. A ONU Mulheres cumpre esse compromisso ao alavancar seu triplo mandato
de apoio normativo, coordenacdo interagencial no Sistema ONU e suas atividades operacionais
(implementacdo de seus programas e projetos). Por meio do componente normativo de seu mandato,
a ONU Mulheres apoia, sob demanda, o governo brasileiro a contextualizar e adaptar as normas,
politicas e marcos globais ao contexto e as prioridades nacionais. Apoia também a preparacao e
participacdo de representantes do Estado Brasileiro em foruns intergovernamentais e a elaboragao
de relatérios nacionais para os Orgdos de Tratado de Direitos Humanos das Nacdes Unidas (ONU
MULHERES BRASIL, 20--).

Jurisprudéncias

No que diz respeito a discriminacdao de género, um caso notdvel chegou aos tribunais onde
uma funcionaria foi injustamente preterida em promoc¢des devido a atitudes misdginas. O tribunal,
reconhecendo a injustica, decidiu a favor da trabalhadora, citando a Convencgao Interamericana para
Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia contra a Mulher (Convencdo Belém do Par3, de 1994) e a
Convencao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagdo contra a Mulher (CEDAW,1979),
ambas ratificadas pelo Brasil (BRASIL, 2015).

Quanto ao assédio moral e sexual, o tribunal definiu que o assédio sexual envolve o
constrangimento de alguém com o intuito de obter favores sexuais, seja verbalmente ou de outra
forma. Isso inclui contatos fisicos de natureza libidinosa, onde o assediador se utiliza de intimidacao
ou ameaga, dentro ou fora do ambiente de trabalho, sempre decorrente da relagao profissional. Em
um julgamento subsequente, o tribunal decidiu que a auséncia de rejeicdo as tentativas de assédio,
além da demissdao do empregado apds a ciéncia do fato, conduz a convic¢do da ocorréncia do assédio
sexual (BRASIL, 2024b).

Em relagdo a diferenca salarial, o tribunal decidiu que, para ter direito ao pagamento de
diferencas salariais, cabe a parte autora provar que a remuneracdo recebida é inferior ao piso salarial
da categoria correspondente (BRASIL, 2021). Em um julgamento subsequente, o tribunal decidiu
que a Constituicdo garante uma remunerac¢do nao inferior ao saldrio-minimo legal para o trabalho
mensal com uma jornada de trabalho de oito horas (BRASIL, 2006b).

a7
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Essas decisdes judiciais destacam a importancia de combater a discriminagdo, o assédio
moral e sexual, e a diferenca salarial no ambiente de trabalho. No entanto, elas também ressaltam
que ainda ha um longo caminho a percorrer para garantir a igualdade de género no local de trabalho.

Conclusao

Para garantir o trabalho decente da mulher no Brasil, € necessario adotar uma abordagem
integrada que envolva politicas publicas, a¢des afirmativas, conscientizacdo e engajamento da
sociedade civil e do setor privado. E fundamental promover uma cultura organizacional baseada na
igualdade, no respeito aos direitos humanos e na valorizacdo da diversidade e inclusdo. Somente
assim sera possivel alcancar uma verdadeira igualdade de género no mercado de trabalho e
garantir que todas as mulheres tenham acesso a condicGes de trabalho dignas, oportunidades de
desenvolvimento profissional e realizacdo pessoal.
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