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Igualdade salarial e protecao as mulheres:
até quando vamos adiar o 6bvio?

Brasil sabe bem onde erra. Mulhe-

res seguem recebendo menos que

homens em funcées idénticas, con-
tinuam sobrecarregadas com o trabalho
doméstico e ainda enfrentam a violéncia
que as afasta de seus empregos. O cendrio
é tdo antigo que, em vez de indignacao, pa-
rece ter virado estatistica repetida. Mas até
quando vamos aceitar que metade da po-
pulacdo seja tratada como mao de obra de
segunda categoria?

Recentemente, a Advocacia-Geral da Unido
(AGU) pediu ao Supremo Tribunal Federal
(STF) que dé prioridade ao julgamento da Lei
14.611/2023, que busca assegurar igualdade sa-
larial entre homens e mulheres. A solicitacao
nao é mero detalhe processual. Sem uma posi-
¢ao firme da Corte, abre-se espaco para insegu-
ranca juridica e para o enfraquecimento de uma
politica que pode, de fato, reduzir a distancia en-
tre géneros no mercado de trabalho. O pedido
da AGU revela algo maior: se nao houver pres-
s40, 0 tema continuara empurrado para depois.

E quanto tempo mais vamos esperar? Os
ntimeros escancaram a desigualdade. Da-
dos do Dieese mostram que no fim de 2023
as mulheres ganhavam 22,3% a menos que
os homens. Em cargos de lideranga, o fosso
era ainda maior: 29,5%. No ambito global, o
Férum Econdmico Mundial prevé mais de
um século para a paridade salarial se nada
mudar. Sdo estatisticas que deveriam soar
como alarme, mas que muitas vezes passam
despercebidas no noticiario econdmico.

A lei em andlise traz um elemento novo e
incomodo para algumas empresas: a obriga-
¢do de relatdrios semestrais com dados sobre
saldrios e critérios remuneratdrios. Nao é mais
possivel esconder desigualdades atras de justi-
ficativas vagas. Transparéncia, neste caso, nao
é fardo, mas um passo essencial para construir
confianga e corrigir distor¢des historicas.

Enquanto essa discussao avanca, o STF
também analisa outra frente decisiva: a
garantia de beneficio tempordrio para mu-
lheres vitimas de violéncia doméstica que

precisam se afastar do trabalho. A medida
dé forca a Lei Maria da Penha, reconhecen-
do que a vitima nao pode ser duplamente
punida, primeiro pelo agressor e depois pela
perda da renda. E uma decisdo que transfor-
ma a letra fria da lei em protecdo concreta,
permitindo que mulheres encontrem algum
amparo em meio a violéncia.

As duas pautas se encontram em um
mesmo eixo: a luta por dignidade. Igualdade
salarial e seguranca contra a violéncia nao
sao favores. Sdo direitos bésicos que ainda
encontram resisténcia em setores economi-
cos e politicos. Argumenta-se que a lei gera
custos e aumenta a burocracia, mas a per-
gunta que precisa ser feita é outra: qual o pre-
¢o social e economico de continuar tratando
as mulheres como cidadas de segunda linha?

O Supremo, ao decidir sobre essas ques-
toes, ndo estara apenas julgando acoes. Es-
tard determinando se o pais vai continuar
refém de desculpas ou se terd coragem de
dar um passo concreto rumo a igualdade.

A lei salarial pode ndo acabar com todas as
disparidades, mas é um marco importante
para mudar praticas empresariais e sinali-
zar a sociedade que ndo hé mais espaco para
discriminacao velada. J4 a decisao sobre o
beneficio as vitimas de violéncia doméstica
também reforca esse recado. Sem protecao
econOmica, muitas mulheres permanecem
em ciclos de abuso por pura dependéncia.
Oferecer um auxilio tempordrio é mais do
que assisténcia social: é permitir que elas te-
nham chance real de recomecar.

No fim, as estatisticas e os relatorios
importam, mas o que estd em jogo é muito
maior: o reconhecimento de que mulheres
merecem igualdade plena, no saldrio, na car-
reira e no direito de viver sem medo. O STF
tem a oportunidade de afirmar isso de forma
inequivoca. O desafio é simples e, a0 mesmo
tempo, profundo: queremos continuar con-
tando quantos anos faltam para a paridade
ou vamos assumir, de uma vez por todas,
que ja passou da hora de garantir o 6bvio?
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Por que os afastamentos do
trabalho por transtornos mentais
tém crescido?

Segundo a Organizacdo Mundial da Sau-
de, os fatores apontados por 6rgaos interna-
cionais e reconhecidos pela regulacao brasilei-
ra que tém levado aos afastametos sao: cargas
e ritmos de trabalho excessivos, metas abusi-
vas, assédio, inseguranca no emprego, turnos
longos ou irregulares e baixa autonomia ou
suporte na execucao do trabalho. Justamente
por isso 0 Ministério do Trabalho atualizou
a NR-1 para tornar obrigatdria a avaliacdo
desses riscos no PGR (Programa de Gerencia-
mento de Riscos) a partir de 26/05/2025.

Por que 64% dos afastados sdao
mulheres? Ha sobrecarga?

Dados divulgados pelo Judicidrio traba-
lhista com base em informacdes do INSS
mostram que 64% das licencas por satude

mental em 2024 foram de mulheres. Isso se
da em razao de fatores estrurais da nossa so-
ciedade que acabam por aumentar a carga
de estresse das mulheres: elas normalmente
sdo as responsaveis pelo trabalho domésti-
co e de cuidado, ganham menos que os ho-
mens em 82% das areas, segundo o IBGE, o
que gera maior inseguranca financeira e es-
tdo mais sujeitas a violéncia. O feminicidio
cresceu 10% nos ultimos cinco anos e, mui-
tas mulheres, vivem sob constante ameaca.

Quais os diagndsticos mais
frequentes de transtornos que
levam a afastamentos do trabalho?

Segundo dados da Previdéncia Social, a
ansiedade e episddios depressivos lideram
os afastamentos. Em seguida, aparecem rea-
¢des ao estresse/transtornos de adaptacao e
depresséo recorrente. Em 2024, por exemplo,
ansiedade e depressao somaram mais de 250
mil licengas; nas concessoes acidentarias li-
gadas ao trabalho, “reagdes ao estresse” tam-
bém figuram entre as principais causas.

Direitos trabalhistas
desrespeitados aumentam estresse
e burnout?

Sim, hd evidéncia consistente de que jor-
nadas extensas, metas abusivas, assédio e
ma organizacao do trabalho elevam o risco
de transtornos mentais e burnout. As diretri-
zes OMS/OIT recomendam prevenir esses
riscos na fonte (gestdo de carga de trabalho,
autonomia, pausas, clima organizacional,
combate ao assédio) — linha adotada pelo
Brasil ao incluir riscos psicossociais na NR-1.

Quais sdo os direitos de quem
recebe diagndstico de burnout?
Afastamento e beneficio previdencia-
rio: se a incapacidade superar 15 dias, o
segurado pode requerer auxilio por in-
capacidade tempordria (antigo auxilio-
-doenca) no Meu INSS. Os 15 primeiros
dias sdo pagos pelo empregador; depois,
pelo INSS. Ha depdsitos de FGTS durante
o afastamento (art. 15, §5°, Lei 8.036/90) e
estabilidade de 12 meses ap0és a alta (art.

118, Lei 8.213/91). Também h4 reabili-
tacdo profissional: o INSS pode oferecer
programa de reabilitacdo e readaptacao
para retorno ao trabalho.

Que medidas as empresas podem
adotar para melhorar o ambiente
corporativo?

Cumprir a NR-1: mapear e gerir riscos
psicossociais no PGR (metas, ritmos, assé-
dio, sobrecarga, conflitos), com participa-
¢do da Cipa, indicadores e planos de agao.
Também manter um ambiente de trabalho
saudével: balancear cargas, garantir pausas
e previsibilidade de turnos, oferecer flexibi-
lidade quando possivel, ampliar autonomia
e apoio da lideranca. Também podem criar
politica antiassédio — tolerancia zero a as-
sédio/violéncias, canais seguros e resposta
rdpida. Além disso, desenvolver programas
de apoio ao empregado com encaminha-
mento a RAPS (Rede de Atencao Psicosso-
cial) ou ao Cerest (Centro de Referéncia em
Saude do Trabalhador).



