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RESUMO

Este trabalho desenvolve uma andlise juridico-trabalhista do fenomeno do teto de vidro.
Partindo da constatacdo de que as mulheres ocupam uma minoria dos cargos de lideranca e,
quando o fazem, recebem remuneragao inferior aos homens, o objetivo ¢ examinar se o Direito
do Trabalho contribui para a perpetuagdo da discriminagdo de género no avango profissional
das mulheres. Assim, conduz-se uma revisao bibliografica para investigar o conceito, as causas
e as consequéncias do fendmeno do teto de vidro. Analisa-se a literatura produzida por
socidlogas (os) do trabalho e economistas feministas, considerando a interligagcdo entre o teto
de vidro, a divisdo sexual do trabalho e as ocupagdes relacionadas ao cuidado. A partir da
revisdo bibliografica de autoras que propdem uma andlise critica feminista ao Direito do
Trabalho, examina-se a constru¢ao normativa do Direito do Trabalho e a perpetuacdo de normas
discriminatorias que dificultam a ascensdo profissional das mulheres. Sdo analisadas as
disposi¢des constitucionais e legais referentes a licenga-maternidade e a licenga-paternidade,
assim como a norma trabalhista que isenta cargos de gestdo e dire¢do do controle de jornada.
Além disso, conduz-se uma pesquisa jurisprudencial, com foco em casos que abordam a
discriminacao na promog¢ao de mulheres ou a disparidade salarial entre homens e mulheres em
cargos de lideranca. Como resultado, constata-se que tanto a legislagdo quanto o Poder
Judiciario podem contribuir para a perpetuagao da discriminag¢dao contra as mulheres no
ambiente de trabalho, revelando ser necessaria uma revisao de determinadas normas juridicas
trabalhistas e de uma atuagao vigilante do Poder Judiciario para combater as desigualdades que
obstaculizam o progresso profissional das mulheres.

Palavras-chave: trabalho da mulher; teto de vidro; ascensdo profissional; discriminacdo; Direito
do Trabalho.



ABSTRACT

This work develops a legal-labor analysis of the glass ceiling phenomenon. Starting from the
observation that women hold a minority of leadership positions and, when they do, receive
lower remuneration than men, the objective is to examine whether Labor Law contributes to
the perpetuation of gender discrimination in women's professional advancement. Thus, a
bibliographic review is conducted to investigate the concept, causes, and consequences of the
glass ceiling phenomenon. The literature produced by labor sociologists and feminist
economists is analyzed, considering the interconnection between the glass ceiling, the sexual
division of labor, and care-related occupations. Based on the bibliographic review by authors
proposing a feminist critical analysis of Labor Law, an examination is made of the normative
construction of Labor Law and the perpetuation of discriminatory norms that hinder women's
professional advancement. Constitutional and legal provisions regarding maternity and
paternity leave are examined, as well as labor laws that exempt certain management and
leadership positions from timekeeping requirements. Additionally, jurisprudential research is
conducted, focusing on cases addressing discrimination in the promotion of women or wage
disparities between men and women in leadership positions. As a result, it is observed that both
legislation and the Judiciary can contribute to perpetuating discrimination against women in the
workplace, highlighting the need for a review of legal norms and vigilant action by the Judiciary
to combat inequalities that hinder women's professional progress.

Keywords: women's work; glass ceiling; professional advancement; discrimination; Labor
Law.
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INTRODUCAO

Conforme explicado por Cristina Bruschini ¢ Maria Rosa Lombardi (2001), a queda
significativa na taxa de fecundidade levou a reducdo no numero de filhos por mulher,
especialmente em areas urbanas e regioes mais desenvolvidas do pais. As familias diminuiram
de tamanho, resultando em aumento de lares chefiados por mulheres.

Mudancgas nos padrdes culturais e nos valores relativos ao papel social da mulher,
intensificadas pelo impacto dos movimentos feministas e pela presenca cada vez mais ativa das
mulheres nos espacos publicos, alteraram a constitui¢ao da identidade feminina, com um foco
crescente no trabalho produtivo (Bruschini; Lombardi, 2021).

A mao de obra feminina tem, cada vez mais, ocupado posi¢cdes antes consideradas
exclusivamente masculinas. Nesse sentido, profundas transformacgdes alteraram
significativamente o perfil da forca de trabalho feminina (Hirata, 2009).

Esse cendrio, aparentemente tdo promissor, poderia nos levar a crer que os obstaculos
ao crescimento profissional de mulheres teriam sido superados. Contudo, a desigualdade fatica
revela-nos um quadro doloroso: enquanto grande parte da for¢a de trabalho feminina vive a
mercé da precariedade!, a pequena parcela de mulheres que tém o privilégio de estarem bem
inseridas no mercado de trabalho dificilmente alcangard o “topo”. O “topo” € substantivo
masculino e de pertencimento ainda quase que exclusivo dos homens?.

Em suas trajetorias profissionais, mulheres esbarram no “teto de vidro”, expressao
cunhada por Carol Hymowitz ¢ Timothy Schellhardt (1986) para descrever a barreira que
impede o avango profissional feminino. Embora tal barreira tenha sido identificada h4 40 anos,
o teto de vidro mantém-se resistente, dificultando ainda hoje a ascensdo das mulheres no
ambiente de trabalho.

Se de um lado podemos identificar que, na pratica, as mulheres enfrentam
discriminagdes em suas trajetdrias profissionais, de outro lado podemos constatar que o
arcabougo legislativo trabalhista pretende assumir feicdes promocionais, garantir direitos as

mulheres e coibir discrimina¢des no mercado de trabalho’.

! Segundo dados do IBGE (2023), as mulheres recebem, em média, 22% menos que os homens, representam o
maior contingente de desempregados e constituem a maior propor¢ao de trabalhadores informais no mercado de
trabalho.

2 Dados estatisticos que comprovam tal afirmagdo serdo apresentados no Capitulo 1.

3 A titulo de exemplo, cita-se: (i) a protegdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos especificos
(art. 7°, XX, da CF); (ii) licenga a gestante, sem prejuizo do emprego e do salario, (art. 7°, XVIII, da CF; art. 391-
A da CLT); (iii) proibigdo de diferenca de salarios, de exercicio de funcdes e de critério de admissdao por motivo
de sexo (art. 7°, XXX, da CF e art. 461 da CLT); e (iv) proibi¢do de tornar o sexo uma variavel determinante para
fins de remuneragdo e oportunidades de ascensdo profissional (art. 373-A, 111, da CLT).
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Diante da aparente igualdade juridica, contrastada com evidente desigualdade fatica,
interessa-nos desenvolver analise juridico-trabalhista do fendmeno do teto de vidro, uma vez
que o Direito, como subproduto social, coloca-se como “importante texto social, que esclarece
tanto quanto influencia a construgao social de género” (Rhode, 1991, p. 2).

Partimos da hipotese de que a legislagdo trabalhista ndo oferece protecdo adequada a
ascensdo profissional de mulheres, assim como o Poder Judicidrio, nos casos levados a sua
apreciacao, nao age de forma a garantir, satisfatdria e inequivocamente, o direito de igualdade,
reconhecendo e removendo as barreiras de género.

Nossa andlise, portanto, tem como foco a ascensdo profissional de mulheres
empregadas, cujos contratos sejam regulados pela Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).

A pesquisa conta com diferentes materiais e métodos, incluindo a pesquisa bibliografica,
analise de dados estatisticos, aprecia¢ao da legislagdo trabalhista nacional em vigor e pesquisa
jurisprudencial. A abordagem metodoldgica adotada ¢ a juridico-sociologica (Dias; Gustin;
Nicacio, 2020), uma vez que a pesquisa se debruga sobre a relagdo dos fenomenos socioldgicos,
manifestados na discriminagdo imposta a ascensao profissional de mulheres, além de analisar
as exigéncias das relacdes sociais na efetividade do Direito do Trabalho.

No primeiro capitulo, aprofundamos o conceito do teto de vidro, as suas consequéncias
e causas. Para isso, utilizamos obras de autoras e autores que discutiram o conceito e
conduziram estudos sobre fendmenos relacionados, como o "labirinto de cristal" e o "penhasco
de vidro".

A fim de contextualizar a realidade atual, examinamos alguns dados estatisticos que
evidenciam a baixa representacdo feminina em posi¢cdes de lideranga, bem como as
disparidades salariais entre homens e mulheres que ocupam cargos de gestdo e direcdo. Além
disso, tecemos reflexdes sobre a interseccao entre poder e masculinidade, indicando como a
noc¢ao de poder foi moldada dentro da 16gica masculina, por homens e para homens.

Tendo em vista que um dos principais fatores para a ascensdo profissional de mulheres
¢ o trabalho reprodutivo, desenvolvemos consideragdes acerca da relagdo entre trabalho de
cuidado, divisdo sexual do trabalho e teto de vidro. Pretendemos mostrar como os trabalhos de
cuidado e doméstico continuam sendo predominantemente incumbidos as mulheres, mesmo
quando sao delegados.

Além disso, considerando que a delegacdo dos trabalhos domésticos e de cuidados ¢é
condi¢do muito presente no contexto de mulheres que tentam ascender profissionalmente,

exploramos a dindmica entre as mulheres que buscam romper o teto de vidro, normalmente
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brancas e de posi¢des sociais mais privilegiadas, e aquelas para quem tais responsabilidades
sdo delegadas, geralmente mulheres negras e/ou de estratos sociais menos favorecidos.

No segundo capitulo, apresentamos uma visdo critica do Direito, com énfase na
perspectiva feminista do Direito do Trabalho. Dessa forma, avaliamos como o ramo
justrabalhista foi forjado em bases sexistas e direcionado a prote¢dao de um sujeito especifico:
0 homem heterossexual e branco.

Como opgao metodoldgica, focamos nossa andlise (i) nas disposi¢des constitucionais e
legais relacionadas a licenca-maternidade e a licenga-paternidade, as quais, por um lado,
reforcam a responsabilidade dos cuidados com a familia sobre as mulheres e (ii) na previsao da
CLT sobre a auséncia de controle de jornada para cargos de geréncia e direcdo, que, por outro
lado, exige disponibilidade quase que permanente de trabalhadoras e trabalhadores.

Dessa maneira, o objetivo ¢ investigar como o Direito do Trabalho, mesmo que proiba
explicitamente a discriminagdo contra as mulheres, acaba dificultando a ascensdo, ocupagdo e
permanéncia das mulheres em posigdes de lideranga. Com base nessa investigagdo, propomos
que o paradigma do tempo no direito do trabalho seja repensado, de modo que a legislagdo
garanta uma divisao mais equitativa dos trabalhos de cuidado e, ao mesmo tempo, possibilite a
conciliagdo entre vida profissional e familiar para profissionais em cargos de gestdo e direcao.

O terceiro capitulo concentra-se no tratamento dado pelo Poder Judicidrio trabalhista ao
fendmeno do teto de vidro. Pretende-se avaliar as respostas oferecidas pelo judicidrio as
dificuldades enfrentadas pelas mulheres em busca da ascensao profissional, por meio da analise
de acordaos sobre o tema.

Antes de iniciar a analise das decisdes judiciais, refletimos sobre o Protocolo com
Julgamento sob Perspectiva de Género e sua abordagem em relagdo ao fenomeno do teto de
vidro. Por escolha metodoldgica*, a pesquisa jurisprudencial foi feita no Tribunal Superior do
Trabalho (TST), no Tribunal Regional do Trabalho da 2% Regiao (TRT-2), no Tribunal Regional
do Trabalho da 3* Regido (TRT-3) e no Tribunal Regional do Trabalho da 15* Regido (TRT-
15), buscando identificar acorddos que tratam da dificuldade de ascensdo profissional das
mulheres e da disparidade salarial entre homens e mulheres em cargos de lideranca.

Apresentaremos conclusdes derivadas dos resultados obtidos na pesquisa
jurisprudencial e da atuagdo do Poder Judicidrio nos casos analisados, avaliando se o Poder

Judiciario combateu ou favoreceu a discriminagdo imposta a ascensao profissional de mulheres

4 A explicacio da escolha metodoldgica serd desenvolvida no Capitulo 3.
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em tais casos, bem como se houve a aplicacdo das diretrizes contidas no Protocolo para

Julgamento com Perspectiva de Género nas decisdes analisadas.
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1 O FENOMENO DO TETO DE VIDRO

Nesse primeiro capitulo, interessa-nos aprofundar a compreensao sobre o fenomeno do
teto de vidro, avaliando suas principais causas e consequéncias. Para tanto, propomos a analise
de autoras e autores que avaliam o fendmeno. Como forma de situar nossa analise na atualidade,
examinaremos dados estatisticos que evidenciam a baixa representagdo das mulheres em cargos
de lideranga, bem como as disparidades salariais entre homens e mulheres em posi¢des de
geréncia e direcao.

Além disso, faremos reflexdes sobre poder e masculinidade, mostrando como a nog¢ao
do primeiro foi moldada pela perspectiva predominantemente masculina, criada e mantida por
homens em beneficio proprio. Considerando as observacdes de estudiosos sobre o "teto de
vidro", que destacam a relagdo entre as responsabilidades femininas no trabalho reprodutivo e
as barreiras a ascensao profissional, abordaremos a conexdo entre o trabalho de cuidado, a

divisao sexual do trabalho e o teto de vidro.

1.1 Conceito e consideracgoes iniciais

O fenomeno do teto de vidro (glass ceiling phenomenon) foi apontado por Hymowitz e
Schellhardt (1986) em artigo publicado no Wall Street Journal com o titulo “The glass ceiling:
why women can’t seem to break the invisible barrier that blocks them from the top jobs”. As
autoras, ao investigarem o mundo corporativo, utilizaram o termo glass ceiling para indicar a
existéncia de barreira que impede o crescimento profissional de mulheres.

Andrea Valeria Steil (1997, p. 62) descreve o teto de vidro como “uma barreira que, de
tao sutil, ¢ transparente, mas suficientemente forte para impossibilitar a ascensdo de mulheres
a niveis mais altos da hierarquia organizacional”. Essas barreiras se apresentam de diversas
formas e em diferentes ambitos, abrangendo desde obstaculos no ambiente familiar (na criagdo
de mulheres e homens), até questdes sociologicas, culturais, educacionais e legais que
perpetuam a marginalizacdo das mulheres e contribuem para a manutencdo do status quo.

Conforme explicado pela autora:

A estrutura organizacional ¢, entdo, parcialmente determinada pelos valores
dos que possuem poder para influencia-la. A existéncia de consenso extensivo
sobre os valores que regem a organizagdo pode reforcar o status quo ¢ a
resisténcia a mudanca. A realidade organizacional atual, representada pela
continua exclusdo de mulheres dos postos de comando ¢ visibilidade, pode ser
o reflexo dos valores dos grupos masculinos, que consideram ndo ser aquele
o lugar proprio para o grupo psicoldégico formado pelo género feminino (Steil,
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1997, p. 68).

O teto de vidro se constrdi, portanto, a partir de fatores aparentemente “invisiveis” que
mantém as mulheres longe do topo. Essas influéncias ocultas sdo improvaveis de desaparecer
facilmente ao longo do tempo, como explica Valian (1998, p. 1): “embora reste comprovado
que a titulagdo e o desempenho das mulheres sejam iguais ou melhores que os dos homens, um
teto ¢ algo que mantém as pessoas para baixo, apesar de sua competéncia”.

Em estudo realizado pela Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) em 2015,
elencou-se as principais barreiras enfrentadas por mulheres rumo aos cargos de lideranca. As
praticas discriminatérias foram associadas, por exemplo, a barreiras relacionadas a “cultura
corporativa masculina”, “poucos modelos de lideres mulheres”, “falta de politicas e programas
de igualdade na empresa”, “esteredtipo contra mulheres”, “viés de gé€nero inerente ao
recrutamento e promocgao”, “politicas de igualdade de género em vigor, mas nao
implementadas” e “leis trabalhistas inadequadas e de ndo discriminagao” (OIT, 2015, p. 16).

Com relagdo as praticas discriminatorias, a dificuldade que as mulheres enfrentam para
alcangar posicdes de lideranca estd intimamente ligada ao fato de que os ocupantes desses
cargos sdo majoritariamente homens. Como sdo esses lideres masculinos que geralmente
selecionam seus colegas, ¢ comum que optem por outros homens para ocupar posi¢des
semelhantes, mesmo que isso ocorra de forma inconsciente. Dessa forma, ainda que se rejeite
a ideia de que tais individuos sejam explicitamente machistas, ¢ provavel que suas escolhas
sejam influenciadas por preconceitos inconscientes.

Alba Coura (2017) aponta que psicologos americanos investigaram a sele¢ao de colegas
de trabalho e, em uma série de testes, constataram que a maioria das pessoas associa
automaticamente caracteristicas relacionadas a carreira aos homens, e aspectos ligados a vida
familiar as mulheres. Isso pode, em certa medida, explicar por que os homens tendem a preferir
outros homens para ocupar posi¢des de poder.

Essa mentalidade reflete esteredtipos negativos a respeito das mulheres, apontando
presumidas caracteristicas, entre as quais resisténcia a supervisionar o trabalho alheio, o que
contribui para desqualifica-las a cargos de dire¢do e chefia, o que, por consequéncia, gera
discriminacao vertical. Conforme apontado por Alice Monteiro de Barros (1995), tal
segregacgao vertical ¢ responsavel pelo afastamento das mulheres dos postos de diregao.

Como apontado por Chavez e Rios (2014), os recrutadores, baseados em fatores
socioculturais, tendem a favorecer a contratacdo de homens para cargos de lideranga,

presumindo que a contratacdo de mulheres resultaria em custos mais elevados e que estas
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enfrentariam limitagdes adicionais ao ocupar tais posi¢des. Dessa forma, grande parte dos
recrutadores presumem que as mulheres priorizam as tarefas domésticas e os cuidados com os
filhos, o que as torna menos disponiveis para as responsabilidades do trabalho. Além disso,
devido ao fato de que grande parte do cuidado das criangas € realizado pelas mulheres, supoe-
se que elas possam estar mais propensas a interromper suas carreiras ou deixar o trabalho, o
que ¢ percebido como um fator de risco e incerteza em relacdo a forga de trabalho feminina.

Nesse sentido, Catherine Marry (2008) ressalta que a maternidade ¢ um ponto central
para explicar o fendmeno do teto de vidro. Segundo ela, o trabalho das mulheres nao se limita
apenas as suas habilidades profissionais para atender as demandas do mercado. E também
afetado pela capacidade das mulheres de concilid-lo com as responsabilidades familiares e o
cuidado com os filhos.

Observa-se uma relagdo historica arraigada na qual as mulheres encontram-se
tradicionalmente designadas para assumir o papel de cuidadoras da familia, enquanto os
homens sdo encarregados do trabalho remunerado. Como resultado, hd uma tendéncia a
valorizar ocupagdes consideradas "masculinas" em detrimento das percebidas como
"femininas", sendo que as primeiras geralmente oferecem maiores oportunidades de ganhos
financeiros e progressdo na carreira.

O fenomeno do teto de vidro ¢ reflexo da estrutura machista e patriarcal ainda presente
na nossa sociedade, que reproduz os esteredtipos de género. Nesse sentido, as imagens de
género tendem a projetar sobre a figura da mulher trabalhadora uma outra imagem de mulher,
presa fundamentalmente a vida familiar e doméstica.

Cotter, Hermesen, Ovadia e Vanneman (2001) destacaram que o fendmeno do teto de
vidro ndo se limita apenas a questdo de género, mas também pode ser observado em relagdo a

raca. Foram identificados quatro critérios para descrever a existéncia desse fenomeno:

Critério 1

[...] A desigualdade do teto de vidro representa uma diferenga de género ou
raca que ndo ¢ explicada por outras caracteristicas relevantes para o trabalho
do individuo. [...]

Critério 2

[...] A desigualdade do teto de vidro representa uma diferenca de género ou
raga que ¢ maior em niveis mais altos de um resultado do que em niveis mais
baixos desse mesmo resultado. [...]

Critério 3

[...] A desigualdade do teto de vidro representa uma desigualdade de género
ou raga nas chances de avango para ocupagdes de niveis mais altos, ndo apenas
nas proporg¢des de cada género ou raga atualmente naqueles niveis. [...]
Critério 4

[...] A desigualdade do teto de vidro representa uma desigualdade de género
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ou raca que aumenta ao longo da carreira [...] (Cotter; Hermesen; Ovadia;
Vanneman, 2001, p. 657-662).

Tem-se, portanto, que as discriminacdes enfrentadas pelas mulheres ndo sao observadas
apenas no topo da hierarquia profissional, mas ao longo de toda a carreira, sendo que, quanto
mais alta a hierarquia, maior a disparidade entre os sexos. Nesse sentido, “ndo € o teto que esta
segurando o progresso das mulheres, ¢ toda a estrutura das organiza¢des em que trabalhamos:
o alicerce, as vigas, as paredes, o proprio ar”’ (Meyerson; Fletcher, 2000, p. 136).

Eagly e Carli (2007) explicam que as mulheres nao tém dificuldades apenas em cargos
superiores, como também no acesso a cargos de nivel inicial e médio. Além de tudo, muitas
vezes as barreiras nao sdo sutis. Ou seja, ndo devemos considerar que ha um obstaculo nico e
invariavel, mas sim uma complexidade e variedade de desafios que as mulheres podem
enfrentar em suas jornadas de lideranca.

A partir disso, as autoras fixaram a expressao “labirinto da lideranga” para expressar o
percurso a ser percorrido pela mulher no mercado de trabalho, que resvala em cinco barreiras
identificadas: (i) vestigios de preconceito; (ii) resisténcia a lideranga da mulher; (iii) problemas
com estilo de lideranca; (iv) demandas da vida familiar; e (v) pouco investimento em capital
social.

Sobre os vestigios de preconceito, Eagly e Carli (2007) esclarecem que os homens sao
privilegiados em relagdo as mulheres, pois tendem a ocupar os cargos tradicionalmente
masculinos, além de receberem avaliagdes mais favordveis do que lideres femininas
equivalentes, especialmente em fungdes que geralmente sao ocupadas por homens.

Com relacdo a resisténcia a lideranga da mulher, indicam que as pessoas associam
mulheres e homens a diferentes caracteristicas. Os homens sdo mais relacionados a
caracteristicas que denotam lideranca. As mulheres s3o associadas a caracteristicas
compassivas e, portanto, sdo consideradas, pelo senso comum, como mais afetuosas,
prestativas, amigaveis, gentis e sensiveis. Em contraste, homens sdo associados a qualidades
agentes, que transmitem assertividade e controle, o que inclui ser agressivo, ambicioso,
dominante, autoconfiante e enérgico. Dessa forma, as pessoas acabam apresentando mais
resisténcia a lideranga das mulheres do que a dos homen:s.

No que diz respeito aos problemas com estilo de lideranga, Eagly e Carli (2007)
mencionam que as liderangas podem ser enquadradas como transformacional e transacional.

Lideres transformacionais sd3o modelos a serem seguidos, sendo aqueles que

estabelecem metas futuras, desenvolvem planos para alcangé-las e propdem inovagdes. Esses
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lideres orientam e capacitam os seus subordinados, incentivando-os a desenvolver todo o seu
potencial e a contribuir de maneira mais eficaz para suas organizagdes.

Por outro lado, lideres transacionais estabelecem relacionamentos de dar e receber que
apelam para o interesse proprio dos subordinados. Esses lideres gerenciam de maneira
convencional, esclarecendo as responsabilidades dos subordinados, recompensando-os por
atender a objetivos e corrigindo-os por ndo os atender.

A metandlise realizada por Eagly e Carli (2007) descobriu que, por causa da diferente
socializagdo de homens e mulheres, as lideres mulheres normalmente costumavam ser pouco
mais transformacionais do que lideres homens. Por outro lado, os homens superavam as
mulheres nos aspectos da liderancga transacional envolvendo agdes corretivas e disciplinares. A
pesquisa diz ndo apenas que homens e mulheres tém estilos de lideranca diferentes, mas
também que as abordagens das mulheres sdo geralmente mais eficazes. Contudo, em razao do
vestigio de preconceito e da resisténcia a lideranca da mulher, o estilo de lideranga feminino
passa a ser menos valorizado.

Sobre as demandas da vida familiar, Eagly e Carli (2007) explicam que as mulheres
seguem sendo mais propensas a interromper a carreira, tirar mais dias de folga e trabalhar por
meio periodo. Isso porque, embora os homens partilhem cada vez mais o trabalho doméstico e
a criacdo dos filhos, a maior parte destes trabalhos ainda recai sobre as mulheres. Como
resultado, elas tém menos anos de experiéncia e menos horas de trabalho profissional por ano,
0 que retarda o seu progresso na carreira e reduz os seus rendimentos.

Por fim, Eagly e Carli (2007) apontam que o pouco investimento em capital social se
refere ao fato de que, em decorréncia da conciliagdo entre trabalho e familia, sobra pouco tempo
para mulheres socializarem e construirem redes profissionais. Além disso, mesmo com tempo
suficiente, as mulheres podem achar dificil participar e se beneficiar de redes profissionais,
pois, muitas vezes, tais redes sdo compostas inteiramente ou quase inteiramente por homens.
Entrar nessas redes masculinas pode ser dificil, especialmente quando os homens centralizam
suas redes em atividades culturalmente compreendidas como masculinas (por exemplo, caga,
pesca, futebol).

A descricdo das barreiras por Eagly e Carli (2007) ¢ crucial para identificarmos e
entendermos as dificuldades enfrentadas pelas mulheres. No entanto, discordamos da posi¢ao
das autoras de que ha pouca evidéncia de que as promog¢des das mulheres se tornam
progressivamente menos provaveis nos niveis mais altos. Conforme dados que serdo

examinados, a medida que se avanca na hierarquia dos cargos, a participagdo feminina diminui.
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Nesse sentido, como bem pontuado por Lygia Gongalves Costa Hryniewicz e Maria

Amorim Vianna (2018):

Observamos que, quanto mais altos os cargos, maior a discriminagdo sofrida
pelas mulheres, desde preconceito ao constante questionamento de sua
posicdo. A discriminagdo, porém, comega desde o momento que a mulher
entra no mercado de trabalho — o labirinto sera sua trajetoria, sofrendo, muitas
vezes, um preconceito 6bvio e outras discriminagdes de modo mais velado.
Muitas nem percebem a situacdo na qual se encontram e ndo consideram
certos comentarios no dia a dia algo ofensivo, mesmo estando presentes
(Hryniewicz; Vianna, 2018, p. 342).

E importante destacar que, quando as mulheres alcangam cargos de alto escaldo na
hierarquia profissional, geralmente essas posigdes sdo menos remuneradas e oferecem
perspectivas de promogao mais limitadas. Mesmo com niveis educacionais mais elevados e
ocupando cargos de destaque, as mulheres continuam a receber saldrios inferiores aos de seus
colegas homens. Essas desigualdades salariais repetem-se € constituem a marca indelével da
discriminacao que ainda paira sobre as trabalhadoras (Bruschini; Puppin, 2004).

Como resultado, as mulheres sdo sub-representadas em cargos de alta hierarquia e,
mesmo quando ocupam tais posi¢des, enfrentam remuneracao inferior a dos homens, além de
terem autoridade mais limitada em comparagdo com os homens em cargos semelhantes.

Nao bastasse a sujeicao ao teto de vidro e ao labirinto de cristal, as mulheres também
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sdo afetadas por outro fenomeno, conhecido como “penhasco de vidro™. Esse fenomeno sugere
que as mulheres tém uma maior probabilidade de serem promovidas a cargos de lideranga em
momentos de crise ou situagdes precarias.

O fendmeno penhasco de vidro foi descrito inicialmente por profissionais da psicologia,
Michelle Ryan e Alex Haslam (2005), em reagdo a um artigo principal do The London Times
que sugeria que o aumento no nimero de mulheres como membros do conselho em empresas
do Reino Unido tinha resultado em piora do desempenho da empresa. Os autores, entdo,
identificaram uma associagao reversa, segundo a qual o fraco desempenho da empresa causou
a nomeagdo de conselheiros do sexo feminino. Em sintese, as mulheres sdo particularmente
mais propensas a serem contratadas para cargos de lideranga em circunstancias de crise
financeira geral e queda no desempenho da empresa (Fontes, 2016).

Fontes (2016) acrescenta que as razdes primordiais para o aumento da presenca de
mulheres em cargos de lideranca durante situacdes de crise residem no interesse das empresas

em demonstrar uma mudanga clara de estratégia. As mulheres representam essa mudanga, uma

vez que seus papéis sao frequentemente associados a imagem de conciliagdo, colaboragao, e
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engajamento, além de demonstrarem maior foco nas relagdes interpessoais. Sdo tantas as
barreiras sofridas pelas mulheres, que elas sdo naturalmente mais propensas a assumirem
posigdes em situagdes mais criticas do que os homens.

O penhasco de vidro demonstra que muitas mulheres, ao romperem o teto de vidro, sdo
colocadas a margem de um grande abismo invisivel, ficando fadadas ao fracasso profissional.
Como observado por Fontes (2016), a ascensdo de mulheres a cargos de lideranga em tempos
de crise pode parecer uma oportunidade promissora a primeira vista. No entanto, devido ao
ambiente turbulento da crise, as lideres femininas enfrentam obstaculos ampliados e estdo mais
suscetiveis ao fracasso, o que pode ter um impacto devastador em suas carreiras. Elas muitas
vezes sdo responsabilizadas pelo declinio da empresa, mesmo que tenham herdado a situacao
de crise.

Verificamos, portanto, que o teto de vidro impede o avanco das mulheres nos cargos de
lideranca das organizagdes. A estrutura organizacional, muitas vezes moldada por valores
masculinos, perpetua a exclusao das mulheres de cargos de destaque, e os estereotipos de género
alimentam a resisténcia a lideranca feminina. A maternidade emerge como um fator
significativo, influenciando a percepcao da capacidade das mulheres em assumir cargos de
lideranca. As discriminag¢des sofridas por mulheres sdo evidentes ndo apenas nos cargos
superiores, mas ao longo de toda a carreira profissional, persistindo, inclusive, em situacdes de
crise, quando se pode observar uma tendéncia na nomeag¢do de mulheres aos cargos de
lideranga, o que as sujeita a riscos maiores de fracasso.

Feitas tais consideragdes iniciais sobre as dificuldades impostas a ascensao profissional
de mulheres, cumpre-nos examinar como o teto de vidro opera no contexto atual do mercado

de trabalho brasileiro.

1.1.1 As consequéncias do teto de vidro no mercado de trabalho brasileiro: dados

estatisticos

A sub-representacdo feminina em cargos gerenciais ainda ¢ uma realidade no Brasil. A
parcela de mulheres ocupando cargos de chefia vem crescendo lentamente. Entre o 4° trimestre
de 2012 e 2019, a participagdo das mulheres em cargos de geréncia passou de 37,8% para
39,6%, mas entre 2020 e 2022 ndo houve melhorias expressivas, com a participagdo situando-
se em 39,2% no 4° trimestre de 2022 (IBGE, 2022). Conforme sinalizado por Janaina Feijo

(2023), menos de dois pontos porcentuais aumentaram em dez anos, o que significa um avango
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muito limitado. O grafico abaixo, produzido pela autora com base nos dados do Instituto

Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), desenha tal cendrio:

Figura 1 — Composi¢do de género em cargos de geréncia — 2012.T4 a 2022.T4 — Brasil®
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Fonte: Feijo, 2023, n.p.

O Instituto Ethos realizou pesquisa com as 500 maiores empresas do Brasil em termos
de faturamento. Embora a ultima edi¢do da pesquisa tenha sido langada em 2016 e ndo tenha
sido atualizada desde entdo, ela ¢ relevante para observamos o afunilamento hierarquico
enfrentado por mulheres em grandes empresas. De acordo com a pesquisa, as mulheres t€ém
vantagem em relagao aos homens no contingente de aprendizes e estagiarios, com participagao
de 55,9% e 58,9%, respectivamente (Instituto Ethos, 2016). Perdem espacgo, no entanto, ja a
partir dos frainees, com participagdo equivalente a 42,6% (Instituto Ethos, 2016). Nos niveis
seguintes, estdo ainda menos presentes, com porcentagens de 35,5% no quadro funcional,
38,8% na supervisado, 31,3% na geréncia, 13,6% no quadro executivo e 11% no conselho de
administragdo (Instituto Ethos, 2016).

O estudo Panorama Mulheres, realizada pelo Talenses Group (2023) em conjunto com
o Instituto de Ensino e Pesquisa Insper, avaliou a ocupacdo de mulheres na lideranca de
empresas, com foco nas diretoras, vice-presidentes, presidentes e conselheiras. A pesquisa
aponta que, em 2023 (i) apenas 17% dos cargos de presidéncia das empresas eram ocupados
por mulheres; (ii) 34% das posi¢des de vice-presidente eram compostas por mulheres; e (iii) a
presenga feminina nos conselhos de administrag@o era de 21% (Talenses Group, 2023).

Outro dado significativo revelado pela pesquisa ¢ que a inclusdo de mulheres na
presidéncia, vice-presidéncia ou no conselho de administragdo das empresas tem impactos na

composicao de género em todos os niveis de lideranga dentro das organizagdes:

5 Reprodugdo do titulo utilizado por Feijo, 2013.
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Os dados indicam que a propor¢do de mulheres nos cargos de vice-
presidéncia, diretoria e conselhos ¢ 2 vezes maior, na média, quando a
presidéncia é ocupada por uma mulher do que com um homem no mesmo
cargo. No caso de vice-presidentes, por exemplo, empresas da amostra que
sdo lideradas por homens t€ém 19% de mulheres na vice-presidéncia e 28%
quando a lideranca ¢ feminina, o que indica uma probabilidade 50% maior de
mulheres nessa posi¢do quando ha uma CEO mulher. Essa influéncia também
¢ notada na composi¢do dos CAs. Quando a empresa ¢ presidida por uma
mulher, a participagdo de mulheres nos conselhos ¢ de 43% enquanto nas
presidéncias masculinas a propor¢do ¢ de 16%. Isso leva a uma probabilidade
2,7 vezes maior de haver mulheres conselheiras nas empresas lideradas por
mulheres. Tais numeros indicam um possivel compromisso das liderancas
femininas com a composigdo equalitaria de género na lideranca empresarial
(Talenses Group, 2023, p. 5).

A ocupagdo de mulheres nos altos cargos ¢ composta, em esmagadora maioria, por
mulheres brancas (Talenses Group, 2023). No entanto, observou-se uma tendéncia de aumento
na propor¢do de mulheres negras quando ha presenca feminina nessas liderangas: a propor¢ao
de mulheres negras na vice-presidéncia ¢ dez vezes maior quando a CEO ¢ uma mulher
(Talenses Group, 2023). Essa predominancia branca também se reflete na composicdo da
diretoria e dos conselhos de administragao, independentemente do género do presidente. No
entanto, quando uma mulher assume a presidéncia, a participacao de mulheres negras ¢ maior
— nesses casos, a propor¢ao de mulheres negras ¢ de 18%, em comparagcdo com apenas 4%
quando a presidéncia ¢ ocupada por um homem.

A quantidade de mulheres varia de acordo com o tamanho da organizagdo. Dessa forma,
a presen¢a da mulher na alta gestao cai na medida em que o tamanho da organizagao aumenta.
Os dados da pesquisa mostram que, nas empresas familiares, 25% dos presidentes sio mulheres,
enquanto nas empresas de administragdo profissional o indice cai para 14% (Talenses Group,
2023).

A baixa presenga feminina em grandes organizacdes ¢ facilmente observada nas
principais multinacionais brasileiras. Como exemplo, citamos a JBS, maior produtora de
proteinas do mundo e segunda maior empresa de alimentos do mundo em 2024. Conforme
consta no site da JBS, a Diretoria Executiva da empresa € composta por cinco membros, todos
homens. No Conselho Fiscal, ha nove homens e apenas uma mulher. No Conselho de
Administragdo, ha sete homens e apenas duas mulheres (JBS, 2024).

Outro exemplo observado ¢ a Gerdau, maior empresa brasileira produtora de aco e uma
das principais fornecedoras de agos no mundo em 2024. Conforme consta no site da Gerdau, o

Conselho de Administragdo ¢ composto por seis homens € uma mulher. O Conselho Fiscal ¢
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formado por seis homens, sem a presenca de mulheres. A Diretoria ¢ composta por oito
membros, todos homens (Gerdau, 2024).

Em pesquisa realizada nos maiores escritérios de advocacia apontados no ranking
internacional Chambers and Partners, Patricia Tuma Martins Bertolin (2017) concluiu que, no
que se refere as maiores sociedades de advogados, as profissionais do sexo feminino ainda se
encontram concentradas na base da carreira, “como advogadas empregadas ou associadas,
compondo em média 49% desses profissionais” (Bertolin, 2017, p. 39). Por outro lado, no topo
da carreira, esse percentual ndo chega a 30%, em média (Bertolin, 2017).

Como se nao bastasse a baixa ocupagdo de mulheres em cargos de lideranga, Feijo
(2023), com base nos dados IBGE de 2022, observou que a lideranga feminina se concentra
apenas em determinadas areas. Com relacao aos cargos de diretoria e geréncia, ha uma sub-
representacao feminina em pelo menos dez das 11 categorias disponiveis, conforme ilustra a

tabela abaixo:

Tabela 1 — Tipos de Diretorias e Geréncia. 2022. T4. Brasil®

Diretonia/Geréncia Rendimento Homens Mulheres
Diretores gesas e gerentes gerais 16515 735% 2435%
Dirigentes de servigos de teenologn da mnformagio e comunicagdes 10.787 73,1% 26,9%
Disigentes de vendas, comerciakzacio e deseavolmmento B.751 61,3% 38, 7%
Duirigentes de admirsstracio e de servicos B8.260 56,6% 434%
Dirigentes e gerentes de servigos profissionas 7.986 44,6% 55,4%
Dingentes de mdistna de transformacio, nuneracio, construcio e distnbuicio 7.698 76,3% 23,7%
Dirigentes de producio agropecuina, silvicultuca, aquicultura e pesca 7.498 84.4% 15,6%
Aembros supenores do poder executiro e legslitvo 7.162 73.8% 26.2%
Outros gerentes de servigos 6.928 58,0% 42,0%
Gezentes de coméroos atacadistas & varenstas 4722 60,09 40.0%
Gerentes de hotéis ¢ restaurantes 4.660 56,0% 44 0%,

Fonte: Feijo, 2013, n.p.

O estudo realizado pela Talenses Group (2023), mencionado anteriormente, reforga a
baixa presenca feminina em determinadas areas dentro das empresas. Nas 500 maiores
empresas brasileiras em termos de faturamento, verificou-se que as areas de atuacao e origem
das mulheres na lideranca costumam ser predominantemente areas de suporte a gestao, como
marketing, juridico, finang¢as e recursos humanos. O estudo cita, como exemplo, que 38% das
vice-presidentes atuam em setor de recursos humanos. Depois de recursos humanos, as areas
com maior predominio de mulheres na vice-presidéncia sdo financas (25%) e juridico (18%).

Por outro lado, a area de tecnologia € a area com menor presenga de vice-presidentes mulheres.

6 Reprodugdo do titulo utilizado por Feijo, 2013.
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Dada a conexdo essencial entre o teto de vidro e o poder, ¢ importante avaliarmos
também (e ainda que ndo seja o ponto central desse trabalho), a representagdo das mulheres nos
orgdos que compdoem o Estado Democratico de Direito — ou seja, os poderes Executivo,
Legislativo e Judiciario. Mesmo que as relagdes profissionais dos individuos que ocupam esses
poderes ndo estejam sujeitas a legislagdo trabalhista, essa analise € relevante para entendermos
a dindmica de género no contexto institucional mais amplo.

No que diz respeito ao Poder Executivo, observa-se que, no ambito do governo federal,
a participa¢dao feminina nos ministérios do atual presidente Luis Indcio Lula da Silva atinge
aproximadamente 30% (Planalto, 2023). Em 2022, apenas duas mulheres foram eleitas
governadoras, o que representa cerca de 10% do total de governadores do pais (G1, 2022). Além
disso, as mulheres ocupam apenas 11,8% das prefeituras (Brasil, 2022).

No Poder Legislativo, as mulheres ocupam 17,7% das cadeiras na Camara dos
Deputados (Siqueira, 2022) e representam 12,3% do total de parlamentares no Senado Federal
(Brasil, 2022).

Aqui convém tecermos breve comentarios sobre a Lei n. 12.034/2009 (“Lei de Reserva
de Vagas”), que alterou o §3° do art. 10 da Lei n. 9.504/1997, estabelecendo que: "§3° Do
numero total de vagas resultante das regras deste artigo, cada partido ou coligacao deve reservar
no minimo 30% (trinta por cento) e no maximo 70% (setenta por cento) para candidaturas de
cada sexo". Assim, a redagdo da lei imp0s o preenchimento das vagas por candidatas mulheres.
Se, no momento do registro das candidaturas, o partido ou coligagao ndo cumprir essa norma,
devera corrigir o registro dentro dos prazos estipulados, sob pena de ter o registro indeferido.
Portanto, o partido ou coligacdo tem a op¢ao de aumentar o numero de mulheres registradas
como candidatas ou reduzir o nimero de homens no registro.

Com inicio da vigéncia da Lei n. 12.034/2009, o aumento do numero de mulheres no
Poder Legislativo foi mais contundente, mas, mesmo em 2010, quando a alteracao da Lei n.
12.034/2009 ja havia entrado em vigor, o numero de candidatas ainda ndo havia atingido o
percentual minimo de 30% (Holl, 2019, p. 108).

A partir de 2014 e, sobretudo apos 2018, houve um aumento consideravel no nimero
de candidatas eleitas em uma unica eleicao. Isso também se deve as alteragdes na interpretacao
da lei de reserva de vagas pelo Tribunal Superior Eleitoral (TSE) e pelo Supremo Tribunal
Federal (STF) no inicio de 2018, as quais foram baseadas “no género e na necessidade de a
reserva de vagas também implicar na reserva proporcional de recursos do Fundo Partidario e
do Fundo Eleitoral e do tempo da propaganda eleitoral gratuita” (Holl, 2019, p. 109). Essas

decisdes do STF e do TSE conferiram maior efetividade a Lei de Reserva de Vagas, pois
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garantiram, de certa maneira, o acesso das candidaturas das mulheres aos recursos financeiros
necessarios ao sucesso de suas campanhas. Dessa forma, fica evidente “a necessidade da
institui¢ao de incentivos para que os partidos ndo apenas apresentem candidaturas de mulheres,
mas que dotem essas candidaturas de condigdes materiais para que obtenham sucesso” (Holl,
2019, p. 109).

Conforme demonstram os dados estatisticos anteriormente indicados, a representacao
feminina nos poderes Executivo e Legislativo permanece baixa, mesmo apds a promulgacao da
Lei de Reserva. Uma das razdes para essa baixa representacao sao as chamadas candidaturas
laranjas, que ocorrem quando um partido politico ou coligagdo inclui em suas listas de
candidatos alguns nomes femininos, apenas com intuito de cumprir os requisitos minimos
estabelecidos pela lei, sem fornecer subsidios necessarios a candidatura dessas mulheres (Holl,
2019). Além disso, o fato de a reserva ser aplicada apenas as candidaturas, € ndo a ocupagao
dos cargos do Executivo e do Legislativo, limita a eficacia do dispositivo legal atual (Holl,
2019).

Com relag@o ao Poder Judicidrio, as mulheres compdem 38% da magistratura. No que
diz respeito aos desembargadores nos tribunais regionais, a representacdo feminina ¢ de 25%.
J4 em relagdo aos ministros das cortes superiores, esse percentual ¢ de aproximadamente 18%
(CNJ, 2023).

A Justica do Trabalho ¢ reconhecida por ser mais igualitidria em termos de género. No
entanto, mesmo nesse ramo do Poder Judiciario, o fendmeno do teto de vidro € perceptivel.
Embora as juizas de primeiro grau correspondam a 49% dos magistrados, essa
representatividade diminui a medida que se avanga na hierarquia: nos tribunais regionais, as
mulheres representam apenas 40% do total de desembargadores, e no Tribunal Superior do

Trabalho (TST), constituem cerca de 25% dos ministros (TST, 2023).

Como vimos pelos dados estatisticos apresentados até 0 momento, as mulheres ocupam
a minoria dos cargos de lideranga e, quando o ocupam, estao centradas em setores especificos.
Torna-se, portanto, essencial avaliar dados relacionados a remuneragao das mulheres que
ocupam cargos de lideranca.

A disparidade salarial ¢ mais acentuada em posi¢des e cargos que garantem os maiores
ganhos. Por exemplo, entre diretores e gerentes, as mulheres recebem apenas 61,9% do salério
dos homens (IBGE, 2022). Essa discrepancia também ¢ significativa no grupo de profissionais
da ciéncia e intelectuais, onde as mulheres ganham apenas 63,6% do salario dos homens (IBGE,

2022).
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Tainé Portela da Silva (2020), ao analisar os vinculos formais e utilizar dados da Relac¢ao
Anual de Informagdes Sociais (RAIS) de 2017, constatou diferencas nos rendimentos por hora
entre homens e mulheres em posicoes de lideranga, geréncia e diretoria. No entanto, observou-
se que a disparidade salarial média ¢ mais acentuada em cargos de diretoria, o que reforca a
hipotese de que as barreiras enfrentadas pelas mulheres se intensificam a medida que avangam
nas posi¢des profissionais. Nesse contexto, a diferenca no valor da hora entre mulheres e
homens em posi¢des de geréncia ¢ de R$ 6,46, enquanto em posi¢des de diretoria essa diferenca
salta para R$ 49,93 (Silva, 2020).

A plataforma Smartlab, integrada ao Ministério Publico do Trabalho (MPT), realizou
analise com base nos dados da RAIS de 2019, abrangendo cargos como diretores e gerentes em
diversos setores, tanto no servigo publico quanto na iniciativa privada. Segundo essa analise, o
valor médio da remuneragao dos empregados com carteira assinada em cargos de direcao ¢ de
R$ 20.600,00, enquanto para as mulheres ¢ de R$ 9.400,00 (Smartlab, 2020). No caso dos
vinculos estatutarios, a diferenca persiste, mas ¢ menos expressiva: os homens recebem, em
média, R$ 6.000,00, enquanto as mulheres recebem, em média, R$ 5.000,00.

Além disso, profissionais do género feminino com maior grau de escolaridade, como
pos-graduacdo, MBA ou especializacdo, chegam a receber 47% a menos em relagdo aos
profissionais do género masculino (Catho, 2021).

E importante destacar que a menor representagdo feminina em cargos de lideranca e a
disparidade salarial ndo podem ser justificadas pela diferenca de escolaridade. Pelo contrario,
os dados sobre a escolaridade das mulheres evidenciam a discriminagao sofrida. Nesse sentido,
as mulheres tém média superior de anos de escolaridade (15,8 em comparagdo com 15 anos
para os homens) e mais anos de estudo (8,1 anos em comparagao com 7,6 anos para os homens)
(PNUD, 2020).

Além disso, entre os individuos com 25 anos ou mais, propor¢ao maior de mulheres
concluiu o ensino superior em comparacdo com os homens (19,4% versus 15,1%,
respectivamente) (IBGE, 2019). O Censo da Educagao Superior (2021) revela que as mulheres
representam a maioria dos estudantes matriculados no ensino superior, totalizando cerca de
58,1%. Elas também constituem a maioria dos concluintes de cursos de ensino superior.

De acordo com dados de 2021 da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (Capes), aproximadamente 54% dos estudantes em programas de pds-graduacdo
stricto sensu sdo do sexo feminino. Além disso, as mulheres sdo maioria entre os beneficiarios

de bolsas de estudo, representando 58% do total de bolsistas stricto sensu da Capes (2021).
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Esses numeros refletem a participagdo ativa das mulheres na educagao superior e na busca por
qualificacdo académica, evidenciando sua capacidade e interesse em areas de estudo e pesquisa.

Conforme sera defendido ao longo da dissertacdo, a baixa representacao das mulheres
em posicdes de lideranga e a disparidade salarial entre géneros em cargos de alto escaldo estdao
intimamente ligadas a sobrecarga de trabalho doméstico e de cuidados que recai sobre elas. Os
dados estatisticos comprovam que as mulheres ainda assumem a maior parte dos trabalhos
domésticos e de cuidados.

Segundo dados do IBGE (2022), as mulheres dedicam, em média, 21,3 horas semanais
em atividades domésticas e de cuidados com pessoas, enquanto os homens dedicam 11,7 horas.
Isso significa que as mulheres gastam aproximadamente o dobro de tempo nessas tarefas em
comparac¢ao com os homens. Ainda de acordo com o IBGE (2022), 148,1 milhdes de pessoas
estavam envolvidas em atividades relacionadas ao cuidado da casa ou de pessoas em 2022,
sendo que 91,3% das mulheres revelaram dedicarem-se a tais atividades, enquanto esse
percentual foi de 79,2% entre os homens.

Aspecto relevante a ser destacado ¢ que os homens dedicam mais tempo as tarefas
domésticas quando vivem sozinhos — em média 14,3 horas por semana (IBGE, 2022). Por outro
lado, entre as mulheres, ocorre o oposto: quando compartilham o lar, elas tendem a gastar mais
tempo nessas atividades domésticas, chegando a até 24,1 horas semanais.

Segundo pesquisa feita com profissionais pela Catho (2018) com mais de 2,3 mil
respondentes, 30% das mulheres disseram que j& deixaram o mercado de trabalho para cuidar
dos filhos. Entre os homens esse niimero € cerca de quatro vezes menor, atingindo 7%.

De acordo com dados do IBGE (2023), mais de 2,5 milhdes de mulheres deixaram de
trabalhar em 2022 para se dedicarem ao cuidado de parentes ou afazeres domésticos. Além
disso, outras 553 mil mulheres que estavam em busca de emprego também apontaram os
trabalhos domésticos e de cuidados como impeditivos (IBGE, 2023). Em contrapartida, o
nimero de homens que sairam do mercado de trabalho pelo mesmo motivo e ndo estavam em
busca de emprego foi de apenas 80 mil, representando menos de 4% do total de mulheres na
mesma situagao (IBGE, 2023).

Nas entrevistas conduzidas por Patricia Tuma Martins Bertolin (2017) nos principais
escritorios de advocacia, as advogadas entrevistadas apontaram a saida de colegas do sexo
feminino em niveis plenos e seniores, "o que estd diretamente relacionado & maternidade e
também ao fato de essas mulheres nao acreditarem que t€ém grandes chances de ascender nessas

firmas" (Bertolin, 2017, p. 26).
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Vale notar que hd uma convergéncia entre a idade reprodutiva e produtiva das mulheres.
Com relacdao as mulheres em cargos de geréncia, ha uma maior concentragdo na faixa etaria
entre 30 e 39 anos, enquanto as diretoras estdo concentradas entre 30 e 49 anos de idade (Silva,
2020). Por outro lado, dados do estudo Satde Brasil (2018) denotam que, para as mulheres com
mais anos de estudo (12 anos ou mais), o nascimento do primeiro filho normalmente ocorre
apos a mae completar 30 anos ou mais de idade.

Com base nos dados estatisticos coletados, podemos inferir as seguintes conclusdes: (i)
mulheres sao minoria em posi¢des de lideranga; (i1) quando ocupam essas posigoes, estao
concentradas em setores especificos e sujeitas a receber remuneragdes inferiores as dos homens
que ocupam o mesmo cargo; (iii) a discrimina¢do ndo pode ser atribuida a diferenca de
escolaridade, visto que as mulheres possuem mais anos de estudo em comparagao aos homens;
e (iv) as mulheres continuam a ser as principais responsaveis pelas tarefas domésticas e de
cuidados.

Feitas as consideracdes sobre o fendmeno do teto de vidro e suas consequéncias,

passamos a analise da relagdo entre homens e o poder.

1.2 O poder pertence aos homens

Como ja mencionado anteriormente, as identidades sociais de mulheres e homens foram
e continuam a ser moldadas por meio da atribuicdo de papéis distintos, conforme expectativas
que a sociedade espera que cada categoria de sexo cumpra. Em linhas gerais, a predominancia
masculina, refletida pelo "poder do macho", permeia diversos aspectos da vida e estratos sociais

diversos, como explicado por Heleieth Saffioti:

O poder do macho, embora apresentando varias nuancgas, esta presente nas
classes dominantes e nas subalternas, nos contingentes populacionais brancos
e nao-brancos. Uma mulher que, em decorréncia de sua riqueza, domina
muitos homens ¢ mulheres, sujeita-se ao jugo de um homem, seja seu pai ou
seu companheiro. Assim, via de regra, a mulher é subordinada ao homem.
Homens subjugados no reino do trabalho por uma ou mais mulheres detém
poder junto a outras mulheres na relagdo amorosa (Saffioti, 2001, p. 16).

O poder que os homens exercem sobre as mulheres ¢ observado em diferentes aspectos
da vida, e ndo apenas no ambiente de trabalho. Heleieth Saffioti (2001, p. 47) esclarece que
“sao multiplos os planos da existéncia cotidiana em que se observa esta domina¢do” e que um
nivel extremamente significativo ¢ o poder politico, pois, por meio dele “os homens tomam as

grandes decisoes que afetam a vida de um povo”.



31

A concentragdo de poder nas maos dos homens implica no continuo silenciamento das
mulheres. Como explicado por Mary Beard (2018, p. 3), "no que tange ao silenciamento das
mulheres, a cultura ocidental tem milénios de pratica". Os mecanismos de silenciamento das
mulheres foram incorporados a cultura ocidental. Tais mecanismos impediram que mulheres
fossem levadas a sério e afastaram-nas dos centros de poder.

Na Grécia e Roma antigas, as mulheres ndo apenas careciam de voz ativa, como também

a oratoria e o discurso publico definiam a masculinidade como género:

Ha em tudo isso, entretanto, mais do que veem os olhos. Essa “mudez” néo ¢
apenas um reflexo do esvaziamento geral do poder feminino em todo o mundo
classico: nenhum direito de voto, independéncia legal e econdmica limitada,
e assim por diante. Em parte, sim. Sem divida, ndo se esperava das mulheres
antigas que levantassem a voz numa esfera politica em que ndo tinham
participagdo formal alguma. Mas estamos lidando com uma exclusdo muito
mais ativa e intensa das mulheres do discurso publico — e com um impacto
muito maior do que em geral reconhecemos em nossas proprias tradigoes,
convengdes e suposicdes relacionadas a voz feminina. O que quero dizer é que
o discurso publico e a oratoria ndo eram apenas coisas que as mulheres antigas
ndo faziam: eram praticas e habilidades que definiam a masculinidade como
género. Como vimos com Telémaco, tornar-se homem (ou pelo menos um
homem de elite) era reivindicar o direito de falar. Discursar publicamente era
uma — se ndo a caracteristica que definia a masculinidade. Ou, para citar um
famoso chavdo romano, o cidadao masculino da elite poderia ser sintetizado
como vir bonus dicendi peritus, ““homem de bem, perito na fala” (Beard, 2018,

p. 4).

Apesar dos séculos de evolucdo desde a formagao das civilizagdes grega e romana, ndo
podemos ignorar que o silenciamento das mulheres foi um aspecto fundamental na construcao
da sociedade ocidental, deixando marcas profundas em nossa realidade atual. Nao surpreende
que o “modelo mental e cultural de uma pessoa poderosa continua a ser absolutamente
masculino” (Beard, 2018, p. 4). Como resultado, as mulheres “ainda sdo vistas como ocupando
um lugar fora do poder” e sdo “consideradas intrusas quando chegam a posi¢des de poder”
(Beard, 2018, p. 46).

Assim, as mulheres foram sistematicamente excluidas dos espacos de pensamento,
privadas da oportunidade de participar ativamente na reflexao e na constru¢ao do conhecimento
em diversas areas do saber. Tedeschi (2008, p. 97), ao discutir essa exclusdo feminina, observa
que: "praticas discursivas culturais contribuiram para estabelecer um sistema de subordinagao
feminina. Tanto na filosofia quanto na religido, o processo de humanizagao comega com 0 uso

da palavra, da razao e do didlogo”. Como as mulheres ndo eram consideradas seres plenos para



32

usarem da palavra nos locais de discurso, desde o berco da filosofia, o feminino era negado
como agente pertencente ao espago publico e condicionado exclusivamente ao espago privado.

Nesse contexto, a privagao do direito de expressao das mulheres e a centralizagdo do
discurso no dominio masculino resultaram na estrutura¢do do conhecimento ¢ dos diversos

campos cientificos sendo conduzidos de forma exclusiva por homens:

O lugar do discurso é um lugar de desejo ¢ poder, pelo qual se luta e que
desperta o anseio do se apoderar. A questdo ndo ¢é deter o direito a fala, mas
ter a fala ouvida, reconhecida como algo que possui seu propoésito, seu espago
de respeito. Uma fala que pode vir a ser questionada, mas que, mesmo sob
questionamento, € considerada, ouvida, tomada como uma possivel verdade.
Ter o direito de nascenca ao discurso transformava simples corpos em corpos
que viriam a ser referéncias nos diversos campos cientificos. E pelo fato de o
homem deter esse lugar de dominio — o espago publico —, a mulher passa a ser
excluida dessa participacdo ativa, por culturalmente ndo ser considerada
detentora das capacidades cognitivas necessarias para ser considerada
individuo (Morais, 2020, p. 62).

A sociedade, assim, ¢ moldada por uma perspectiva masculina, projetada e dominada
pelos homens para atender aos seus proprios interesses. A teoria do "Outro", de Simone de
Beauvoir, sugere que a presenca da mulher no mundo ¢ relegada a posi¢ao de um "segundo

sexo’:

O homem representa um tempo o positivo € o neutro, a ponto de dizermos “os
homens” para designar os seres humanos, tendo-se assimilado ao sentido
singular do vocabulario latino vir o sentido geral do vaocabulario homo. A
mulher aparece como o negativo, de modo que toda determinagdo lhe é
imputada como limitagdo, sem reciprocidade. [...] Ela ndo ¢ sendo o que o
homem decide que seja. [...] A mulher determina-se e diferencia-se em relagio
ao homem, e ndo este em relacdo a ela; a fémea ¢ inessencial perante o
essencial. O homem ¢ o Sujeito, o Absoluto; ela é o Outro” (Beauvoir, 2009, p.
15-20).

Nesse contexto e considerando a construgdo social, podemos verificar que mulheres em
cargos de lideranga constituem o “Outro” no espago publico, pois sabe-se que, historicamente,
ficaram relegadas a esfera doméstica da vida. Contrariando séculos de historia, apenas nas
décadas mais recentes pode-se comecar a perceber a presenga mais significativa de mulheres
em posicoes de poder.

Como pontuado por Ruth Manus (2019, p. 26), “historicamente, a sociedade sempre
girou em torno do homem, de suas questoes, necessidades e desejos”. Inserida nesse contexto,

a mulher sempre assumiu um papel secundario, gravitando ao redor do “homem como nucleo
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da familia patriarcal, o homem como nobre, lider ou soberano, o homem como aquele que
deteve, ao longo de milénios, o poder patrimonial e ndo patrimonial”.

A entrada das mulheres em setores do mercado de trabalho antes predominantemente
masculinos tem desafiado a perspectiva tradicionalmente masculina que historicamente
influenciou esses espagos. Consequentemente, muitas mulheres se veem confrontadas com a
necessidade de assimilar padrdes masculinos para serem aceitas, considerando a falta de
modelos femininos a seguir (Bertolin, 2017, p. 25).

Assim, quando mulheres ocupam posicoes de prestigio dentro da hierarquia
organizacional, surge um desafio adicional. E preciso encontrar um equilibrio entre ser
reconhecida como lider competente e, ao mesmo tempo, manter tragos culturalmente
entendidos como femininos para que a mulher ndo seja vista como desviante das expectativas
de género.

Dessa forma, normalmente, as lideres femininas sdo obrigadas a seguir um dos dois
caminhos: serem muito masculinas e objetivas ou femininas e gentis. Como cada perfil
acompanha um esteredtipo, se a profissional escolher ser mais objetiva e masculina, sera
considerada competente e antipatica; porém, caso adote uma postura feminina e gentil, podera
ser vista como simpatica e incompetente. Consequentemente, “quando uma mulher deixa de ser
submissa ao homem e assume uma posi¢ao de poder, ela se arrisca a ser rotulada negativamente,
independente do perfil que adote” (Acker, 2009, p. 208).

De acordo com Joan Acker (1990, p. 139), o poder em ambitos nacional e mundial esta
concentrado nos enclaves masculinos presentes nas grandes organizagdes estatais e
econdmicas. O referencial ¢ o homem — o “trabalhador universal” —; dessa forma, nas
organizagdes, 0os comportamentos e perspectivas masculinas sdo tomados como universais e
processos sao teorizados sob uma pretensa neutralidade de género. Nesse contexto, qualquer
modificagao comportamental ou de atitude do género feminino ¢ considerada “contaminadora,
problematica ou irrelevante na estrutura de género neutro” (Acker, 1990, p. 142).

Dessa forma, dentro do mercado de trabalho, a visdo androcéntrica impde-se como
neutra, o que acaba ratificando a dominacao masculina nas posi¢des de destaque dentro das
organizagdes publicas e privadas. Constatamos, assim, que o poder tem sido historicamente
detido pelos homens e a presenca das mulheres nesses espacos ¢ percebida como verdadeira
“intrusdo”. Como bem pontua Ruth Manus (2019, p. 54): “a légica ¢ bem simples, enquanto no
meu ambiente de trabalho eu for a inica mulher de um grupo de varios homens, sou espécie de
visita. Sou ‘o outro’ da Simone de Beauvoir. Sou aquela que, mesmo sem dizer nada, pede

licenga para estar ali”.
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A estrutura social evidencia que, enquanto o poder for predominantemente masculino,
os tetos de vidro no mercado de trabalho continuaro sendo construidos e fortalecidos. E preciso
inverter a logica de dominagdo masculina para que mulheres sejam reconhecidas como
detentoras legitimas de poder e consideradas merecedoras de assumir cargos de lideranca.

E relevante destacarmos a importancia da inclusio de mulheres em processos decisorios
para podermos garantir um futuro mais igualitdrio entre os géneros. Nesse sentido, como

destaca Livia Mendes Moreira Miraglia:

Mais uma vez destaca-se a importancia de as mulheres ocuparem as posi¢oes
de poder em todos os locais, a fim de inclui-las nos processos decisorios, seja
para a adog¢do de medidas institucionais, laborais ou publicas, seja em
contextos de normalidade, seja em contextos de crise quando a capacitacao
para as mulheres falarem o que querem e ndo apenas o que refutam ¢é ainda
mais urgente e necessaria. SO assim sairemos melhores e poderemos ampliar
os horizontes e entrever um futuro mais igualitario entre os géneros (Miraglia,
2020, p. 9).

Assim, a auséncia de representatividade feminina no poder retroalimenta a situagao de
discriminacgao, pois reflete na falta de politicas publicas direcionadas ao cuidado e as tarefas
domésticas, contribuindo para a auséncia de escolas e creches publicas (e privadas) que operem
de forma eficiente durante o horario comercial, bem como para a falta de planejamento urbano
e habitacional adequado nas cidades (o que dificulta significativamente a participagdo efetiva
da mulher, especialmente aquelas com filhos, no mercado de trabalho). Tais fatores muitas
vezes impedem as mulheres de avangarem em suas carreiras ¢ de alcangarem posigdes de
lideranga (Miraglia, 2020).

Além disso, a escassez de mulheres em cargos de lideranga nas empresas mantém
estruturas machistas e discriminatorias no ambiente de trabalho, contribuindo para uma cultura
que privilegia os valores e perspectivas masculinas. Por exemplo, essas estruturas relegam a
esfera doméstica exclusivamente ao ambito individual e privado, tornando tais atividades
invisiveis para o ambiente corporativo, onde muitas vezes as mulheres sdo penalizadas por
precisarem se ausentar ou terem disponibilidade limitada devido a compromissos com filhos ou
com tarefas domésticas. Ainda, a auséncia de representatividade feminina parece estar no cerne
da propagacao de uma cultura de trabalho para além do horario comercial que prejudica a vida
pessoal (Miraglia, 2020).

Considerando que o dominio publico de homens se deu gragas a sujei¢do de mulheres a
esfera privada, cumpre-nos analisar a relagdo entre trabalho de cuidado, divisdo sexual e teto

de vidro.



35

1.3 A relacdo indissociavel entre trabalho de cuidado, divisdo sexual do trabalho e o

teto de vidro

A compreensdo da estrutura do mercado de trabalho, quanto ao género, demanda uma
andlise sobre os papéis sociais assumidos por mulheres e homens. Como explicitado
anteriormente, o fendmeno do teto de vidro estd intrinsecamente ligado aos papéis atribuidos
as mulheres, culturalmente destinadas as tarefas domésticas e aos cuidados com os filhos.

E crucial compreender que o trabalho de cuidado ha séculos tem sido uma
responsabilidade de género, predominantemente atribuida as mulheres. Esse papel ndo resulta
de alguma inclinagdo ou vocagdo natural, nem ¢ uma consequéncia direta da socializacao das
mulheres. Ele surge da atribui¢do cultural do trabalho reprodutivo doméstico ndo remunerado
(Schultz Lee, 2010). Portanto, rotular o trabalho de cuidado como inerentemente natural para
as mulheres ¢ uma maneira de encobrir a desigualdade material subjacente na divisdo sexual do
trabalho, fortalecendo a segregacao ocupacional e a discriminag¢ao salarial (Schultz Lee, 2010).

Conforme ensina Silvia Federici (2017), a exclusao feminina do trabalho assalariado e
a delegacdo do trabalho de cuidado ndo remunerado as mulheres tém sido fundamentais para a

acumulagdo primitiva e para o desenvolvimento do proprio sistema capitalista:

Entre os fenomenos que estdo incluidos na acumulagdo primitiva: (i) o
desenvolvimento de uma nova divisdo sexual de trabalho; (ii) a construgao de
uma nova ordem patriarcal, baseada na exclusdo das mulheres do trabalho
assalariado e em sua subordina¢do aos homens; (iii) a mecanizac¢do do corpo
proletario e sua transformagao, no caso das mulheres, em uma maquina de
produgdo de novos trabalhadores (Federici, 2017, p. 26).

Nesse sentido, na transi¢do do feudalismo, a “importancia economica da reprodugdo da
for¢a de trabalho realizada no ambito doméstico e sua fung¢do na acumulacdo de capital se
tornaram invisiveis, sendo mistificadas como uma vocagao e trabalho de mulheres” (Federici,
2017, p. 145).

As mudangas historicas redefiniram o papel das mulheres na sociedade em relacdo aos
homens. Solidificou-se, no século XIX, a figura da dona de casa em periodo integral. As
mulheres ficaram mais sujeitas ao trabalho reprodutivo, o que intensificou sua dependéncia
financeira, possibilitando que o Estado e os empregadores utilizassem o salario masculino como
meio de controlar as mulheres (Federici, 2017).

Passaram a ser construidos novos canones culturais que maximizavam as diferencas

entre mulheres ¢ os homens, criando esteredtipos mais femininos e mais masculinos,
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estabelecendo-se “que as mulheres eram inerentemente inferiores aos homens — excessivamente
emocionais e luxuriosas, incapazes de se governar — e tinham que ser colocadas sob controle
masculino” (Federici, 2017, p. 202).

Conforme defendido por Silvia Federici (2017), a caga as bruxas intensificada na Idade
Meédia resultou na destrui¢do de um conjunto abrangente de praticas femininas. Inclusive, houve
uma crescente criminalizagdo do controle da procriagdo pelas mulheres, uma vez que “durante
a Idade Média, as mulheres haviam contado com muitos contraceptivos que consistiam
basicamente em ervas e ‘pessarios’ (supositorios vaginais)” (Federici, 2017, p. 181). As
mulheres que exerciam as praticas de controle de natalidade também foram consideradas como
bruxas. Assim, a caca as bruxas foi, pelo menos parcialmente, uma tentativa de criminalizar o
controle da natalidade e colocar o corpo feminino a servigo do aumento populacional e da forca
de trabalho.

Forcar as mulheres a procriar contra sua vontade revela uma faceta da nova divisao
sexual do trabalho, que submete as mulheres a “escravizagao da procriagdao” (Federici, 2017, p.
178).

Por sua vez, na obra “O Patriarcado do Salario”, Silvia Federici destaca o papel central
do trabalho doméstico e de cuidados, que ¢ desempenhado pelas mulheres sem qualquer tipo
de remuneracdo, como forma de manter o sistema capitalista e desenvolver a for¢a de trabalho.

Conforme explicado pela autora:

Assim que erguemos a cabeca das meias que cerzimos e das refeicdes que
preparamos ¢ olhamos para a totalidade de nossa jornada de trabalho, vemos
que, embora ela ndo resulte em salario, nosso esforco gera o produto mais
precioso do mercado capitalista: a for¢a de trabalho. O trabalho doméstico, na
verdade, é muito mais que limpeza da casa. E servir & mdo de obra assalariada
em termos fisicos, emocionais e sexuais, prepara-la para batalhar dia ap6s dia
por um salério. E cuidar de nossas criangas — futura mio de obra -, ajuda-las
desde o nascimento e ao longo de seus anos escolares e garantir que elas
também atuem de maneira que o capitalismo espera delas (Federici, 2021, p.
18-19).

A institucionalizac¢@o do trabalho doméstico gratuito se legitima sob o argumento de que
ndo ¢ o salario, mas sim o amor, que sempre compensou esse trabalho. Em outras palavras, o
sistema patriarcal promove uma divisdio na qual a esfera doméstica ¢ considerada

essencialmente feminina, sob o véu de que este se trata de um trabalho pautado no afeto.
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Camila Franco Henriques elucida que o trabalho doméstico e de cuidados ¢ considerado
invisivel, uma vez que sequer ¢ considerado trabalho. Dessa forma, o trabalho e sua valorizagao,
por si s0, consistem em um problema de género (Henriques, 2022).

Como pontuado anteriormente, o conceito ocidental atual de trabalho doméstico ¢
estrutura relativamente recente, originada no final do século XIX. Nesse periodo, impulsionada
pelaresisténcia da classe trabalhadora e pela necessidade de mao de obra mais eficiente, a classe
capitalista na Inglaterra e nos Estados Unidos iniciou uma reforma social que impactou na
estruturacao do trabalho doméstico como conhecemos, imergindo a figura da dona de casa em

tempo integral. De acordo com Silvia Federici:

Segundo o ponto de vista dos impactos sobre as mulheres, essa reforma pode
ser descrita como a criagdao da dona de casa em tempo integral, um processo
complexo de engenharia social que, em poucas décadas, retirou as mulheres —
em especial as mées — das fabricas, aumentou substancialmente os salarios da
mao de obra masculina, o suficiente para sustentar a dona de casa “que nao
trabalhava”, e instituiu formas de educacao popular para ensinar as operarias
as habilidades necessarias ao trabalho doméstico (Federici, 2021, p. 141).

Essa figura da dona de casa em tempo integral foi objeto de estudo de Betty Friedan.
Em sua pesquisa com mulheres da classe média nos Estados Unidos durante os anos 1960, a
autora identificou sentimento de insatisfagdo entre aquelas que se dedicavam exclusivamente

ao lar. Tal sentimento foi denominado por Friedan de "o problema que ndo tem nome":

O problema permaneceu oculto, silenciado, por muitos anos na mente das
mulheres estadunidenses. Era uma inquietude estranha, uma sensagdo de
insatisfacdo, um desejo que afligia as mulheres na metade do século XX nos
Estados Unidos. Cada dona de casa suburbana lidava com ele sozinha.
Enquanto arrumava as camas, fazia compras, escolhia o tecido para forrar o
sofa, comia sanduiches de pasta de amendoim com as criangas, fazia as vezes
de motorista de escoteiros, deitava-se ao lado do marido a noite... temia fazer
a si mesma a pergunta silenciosa: “Isso é tudo?” (Friedan, 1963, p. 13).

Embora o "problema sem nome" parega ter sido atenuado com a crescente entrada das
mulheres no mercado de trabalho no século XX, o trabalho doméstico e de cuidados ainda
impde consequéncias & mao de obra feminina que escolhe trabalhar fora do lar.

Isso porque a responsabilizagao das mulheres pelos trabalhos reprodutivos, domésticos
e de cuidado estrutura-se a partir da divisdo sexual do trabalho. Helena Hirata e Dani¢le Kergoat
(2007) explicam que a divisdo sexual do trabalho “¢ a forma de divisdo do trabalho social

decorrente das relagdes sociais entre os sexos; mais do que isso, ¢ um fator prioritario para a
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sobrevivéncia da relagdo social entre os sexos” (Hirata; Kergoat, 2007, p. 599). Nesse sentido,
a divisdo sexual do trabalho ¢ acompanhada de uma hierarquia das rela¢des sexuadas de poder.

Para Kergoat (2009), a divisdo sexual origina-se baseada na delimitagdao de espacos
apropriados para os trabalhos femininos (na esfera privada e nas ocupacgdes relativas ao cuidado
do outro, numa extensdo daquela) e os masculinos (na esfera publica, ou seja, nos negocios, na
politica, nas ocupagdes de prestigio social e que dao provas de virilidade masculina, nas
demonstragdes de coragem e dominio do medo).

Uma das caracteristicas da divisdo sexual do trabalho ¢ a destinagdo prioritaria dos
homens a esfera produtiva e das mulheres a esfera reprodutiva, e simultaneamente, a ocupacao
pelos homens das fungdes de forte valor social agregado (politicas, religiosas, militares) (Hirata;
Kergoat, 2007).

As mulheres ficam, portanto, condicionadas ao trabalho reprodutivo que se traduz em
“trabalho fisico, mental e emocional necessario para a geracdo, criacdo e socializacdo de
criangas, assim como a manutengao de casas e pessoas (da infancia até a velhice)” (Brites, 2007,
p- 94). Os dois principios organizadores dessa forma de divisdo social do trabalho sao (i)
separacao: existem trabalhos de homens e trabalhos de mulheres); e (ii) hierarquizagao: o
trabalho de homem vale mais do que o de mulher (Hirata; Kergoat, 2007).

A divisdo sexual do trabalho possui plasticidade e suas modalidades variam no tempo e
espaco. Nesse sentido, ¢ inegavel que a condi¢do feminina melhorou nas tltimas décadas, mas
a divisao sexual mantém a distancia entre os sexos insuperavel (Hirata; Kergoat, 2007).

Como demonstram os dados estatisticos examinados, a inser¢ao da mulher no mercado
de trabalho fez a mulher sair de casa, mas ndo inseriu 0 homem na casa. Em outras palavras, a
dicotomia entre publico e privado indica que a mulher entrou no trabalho da esfera ptiblica, mas
0 homem nao entrou no trabalho da esfera privada (Henriques, 2022). Isso faz com que as
tarefas domésticas e de cuidados recaiam, ainda hoje, em medida significativamente superior
sobre as mulheres.

Nos seus estudos acerca da interse¢do entre género e trabalho, Nancy Fraser (2009)
conclui que a entrada das mulheres no mercado de trabalho nao resultou € nem resulta na sua
liberacao das responsabilidades domésticas, nem na partilha equitativa das tarefas do lar. Pelo
contrario, muitas mulheres acabam acumulando as demandas do trabalho remunerado fora de
casa com o trabalho doméstico. Isso levanta a questdo amplamente discutida pela literatura
feminista sobre a jornada dupla, e até tripla, enfrentada pelas mulheres, demonstrando que a
luta pela igualdade de oportunidades no mercado de trabalho ndo foi suficiente para eliminar as

disparidades de género na sociedade.
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Nesse sentido, muitas mulheres acabam optando por empregos menos desgastantes, que
lhes permitam dedicar mais tempo aos cuidados domésticos. Além disso, ¢ comum que as
mulheres ocupem empregos com remuneragao mais baixa ou em trabalhos de meio periodo ou

com poucas chances de ascensdo. Nas palavras de Heleieth Saffioti:

A concepgao do trabalho feminino como um trabalho subsidiario favorece a
oferta e aceitagdo de salarios mais baixos que os masculinos. A menor
qualificacdo da for¢a de trabalho feminina, quer entendida meramente em
termos de qualificagdo técnica, quer compreendida como conjunto de tragos
da personalidade voltada para a realizagao do éxito econdmico, ¢ grandemente
responsavel pelo fato de a mulher desempenhar as fun¢des com as piores
remuneracdes (Saffioti, 2013, p. 345).

Em outras palavras, a falta de distribui¢do equitativa das responsabilidades domésticas
e do cuidado com os filhos continua a ser uma barreira para a emancipacao das mulheres e para
a plena participagdo e permanéncia no mercado de trabalho, condicionando-as a postos mais
precarios de trabalho. A sobrecarga resultante das tarefas domésticas e do cuidado com os
filhos, que implica em segunda (ou terceira) jornada de trabalho para as mulheres, compromete
sua disponibilidade e capacidade mental e fisica ao trabalho.

Diante desse contexto, figuram atualmente diferentes modelos de divisdo de trabalho
doméstico e profissional. Conforme ensinado por Helena Hirata e Daniele Kergoat (2007): (1)
no “modelo tradicional”, os papéis na familia e no ambito doméstico sdo assumidos
inteiramente pelas mulheres e o papel de provedor ¢ atribuido aos homens; (i1) no “modelo de
conciliacdo”, cabe quase que exclusivamente as mulheres conciliar vida familiar e vida
profissional, permitindo que homens se dediquem exclusivamente ao trabalho produtivo; (iii)
no modelo “paradigma da parceira”, presume-se a igualdade entre os sexos e a divisdo das
tarefas domésticas pelo casal — todavia, este modelo dificilmente atinge uma divisao totalmente
igualitaria das tarefas entre os sexos; € (iv) no “modelo delegacdo”, as mulheres delegam a
outras mulheres as tarefas domésticas e familiares (Hirata; Kergoat, 2007). Vale pontuar que,
em todos os modelos, as mulheres continuam assumindo os papeis domésticos e de cuidados,

ainda que indiretamente:

A socializagdo familiar, a educacdo escolar, a formagdo na empresa, esse
conjunto de modalidades diferenciadas de socializa¢do se combinam para a
reproducdo sempre renovada das relacdes sociais. As razdes dessa
permanéncia da atribuicdo do trabalho doméstico as mulheres, mesmo no
contexto da reconfiguracdo das relagdes sociais de sexo a que se assiste hoje,
continua sendo um dos problemas mais importantes na analise das relagdes
sociais de sexo/ género. E o que é mais espantoso ¢ a maneira como as
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mulheres, mesmo plenamente conscientes da opressdo, da desigualdade da
divisdo do trabalho doméstico, continuam a se incumbir do essencial desse
trabalho doméstico, inclusive entre as militantes feministas, sindicalistas,
politicas, plenamente conscientes dessa desigualdade (Hirata; Kergoat, 2007,
p- 607).

Especialmente sobre o modelo de delegacgao, “a gestao do conjunto do trabalho delegado
¢ sempre da competéncia daquelas que delegam” (Hirata; Kergoat, 2007, p. 607) e, dessa forma,
continuam sendo atribui¢ao das mulheres.

Livia Mendes Moreira Miraglia (2020) ressalta que, ainda que homens possam assumir
algumas atividades domésticas, a carga de trabalho doméstico nunca se iguala a das mulheres,
pois elas enfrentam a sobrecarga mental de terem de se responsabilizar “pela organizagao da
casa e dos eventuais trabalhadores domésticos, atividades escolares e extracurriculares dos
filhos, listas infindaveis de compras e outros afazeres do lar que, mesmo quando executadas
pelos homens sao, normalmente, pensadas e determinadas pelas mulheres” (Miraglia, 2020, p.
4).

E relevante ressaltar que a divisio sexual do trabalho nos conduz a questionar nio
somente as tarefas domésticas e de cuidado realizadas pelas mulheres no ambito privado, mas
também a predominancia da mao de obra feminina em ocupagdes formais relacionadas ao
cuidado (Hirata; Kergoat, 2007), como € o caso de professoras, enfermeiras e cuidadoras.

Nesse sentido, perpetua-se a ideia de que os papeis de homens e mulheres sdo distintos,
porque se complementam. A perspectiva baseada na "complementaridade" estd alinhada com a
concepcado de separacdo entre as responsabilidades profissionais e domésticas de mulheres e
homens. Dentro do ambito profissional, essa abordagem também implica divisao entre
diferentes tipos e formas de empregos que sustentam a reproducao dos papéis de género (Hirata;
Kergoat, 2007).

Dessa maneira, a escolha profissional representa uma das formas que a divisao sexual
do trabalho opera, ja4 que muitas ocupagdes carregam o rotulo de “feminina” ou “masculina”,
numa nitida demonstra¢do de que se vinculam a estereétipos de género, como se fosse natural
o fato de serem ocupadas por homens ou mulheres. Tal fato se relaciona diretamente com o teto
de vidro, uma vez que os trabalhos considerados socialmente importantes, como, por exemplo,
o de executivo em uma grande organizagdo privada, t€ém sido, em geral, rotulados como
masculinos.

Patricia Tuma Martins Bertolin e Camila Bertoleto Roque (2021), em estudo sobre o
obstaculo a ascensdo de mulheres em cargos de lideranca, realizaram entrevistas com mulheres

de diferentes cargos de grandes companhias da empresa. As autoras identificaram que os
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trabalhos domésticos e de cuidados estdo relacionados com a evasdo feminina de trabalhos e a

dificuldade de ascensdo profissional:

A dificil conciliagdo da vida profissional com os papéis de esposa ¢ mae é
indicada como o principal motivo de evasdo feminina das companhias, tanto
pela literatura quanto por todas as entrevistadas. Enquanto os homens tomam
tal decisdo por acreditarem que terdo maiores salarios ou chances de
crescimento em outra empresa, as mulheres, em determinado periodo da vida,
sentem-se obrigadas a escolher entre a carreira e a maternidade (Bertolin;
Roque, 2021, p. 23800).

Em pesquisa realizada por Claudio Salvadori Dedecca, Camila Santos Matos de Freitas
Ribeiro e Fernando Hajime Ishii (2009), os autores identificaram que, com relagao as mulheres
em posi¢des de lideranca, a melhor inser¢ao ocupacional ndo permite superar sua situacao de
desvantagem em termos de jornada de trabalho para reprodugao social. Isso porque as mulheres
nessas posigoes continuam a realizar um volume de horas ponderavel nos trabalhos de cuidados.

Conforme destacado por Tithi Bhattacharya (2019), o sistema capitalista ¢ uma estrutura
unificada capaz de integrar de maneira desigual a esfera da reprodugdo e a esfera da produgao.
Essa integracao estd conectada a posicao e participagdo das mulheres nos dominios publicos,
refletindo em sua menor presenga em cargos de lideranca, apesar de representarem
estatisticamente a parcela mais qualificada. Como pontuado pela autora, mesmo quando as
mulheres conquistam posi¢des de destaque no mercado formal, a ocupagdo de cargos de chefia
nao influencia na atribui¢ao das responsabilidades domésticas as mulheres.

Dessa forma, ressaltamos que a divisao sexual do trabalho confere as mulheres a
responsabilidade pelos afazeres domésticos e de cuidado, o que dificulta sua participagdo no
mercado de trabalho. Aquelas que ingressam no mercado de trabalho sdo frequentemente
direcionadas para areas consideradas secunddrias, com empregos de menor prestigio e
remunera¢do mais baixa. Isso significa que as mulheres enfrentam consideraveis obstaculos ao
tentarem desafiar essa divisdo sexual do trabalho. Assim, mesmo quando alcancam postos de
lideranca, as mulheres se veem encarregadas das tarefas domésticas e de cuidado, ainda que
passem a delegar tais tarefas.

Dado o contexto em que a delegacao das responsabilidades domésticas e de cuidado ¢
realidade frequente para as mulheres em cargos de lideranca, ¢ oportuno discutir de forma mais

detalhada tal modelo de delegagdo.
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1.3.1 Do teto de vidro ao piso pegajoso: as mulheres para quem os trabalhos domésticos

e de cuidado siao delegados

Luziberto Barrozo Carneiro, Anderson Betti Frare e Débora Gomes de Gomes (2019)
apontam que as mulheres gestoras possuem perfil bastante especifico: na maioria, sdo mulheres
brancas, com idade entre 26 e 41 anos, com titulagdo de MBA e especializagao.

Dessa forma, quando nos referimos a mulheres que tém mais chances de “romper” o
teto de vidro e ascender profissionalmente, ndo estamos nos referindo a qualquer mulher. Essas
mulheres ja& ocupam, previamente a sua entrada no mercado de trabalho, posi¢ao privilegiada
na sociedade, distinta da situacdo da maioria das mulheres.

Nesse aspecto, ao analisarmos o fendmeno do teto de vidro, ¢ essencial considerarmos
que a condicao das mulheres ndo ¢ atravessada apenas pelo género, como também pela classe
social e pela raga. Como bem pontuado por Jules Falquet (2017, p. 67) “medir avangos para as
mulheres apenas com a régua univoca e restrita do género, negligenciando as relacdes de ‘raga’
e classe, s6 pode induzir a erro”.

Utilizando o conceito de interseccionalidade proposto por Kimberl¢ Crenshaw (1989),
devemos considerar que hd uma interse¢do entre diferentes identidades sociais, € quando isso
ocorre, a discrimina¢do assume caracteristicas singulares. Assim, em contextos especificos,
diferentes categorias sociais e biologicas, como sexo, género, raga, sexualidade, religido e
classe se intersectam e interagem, gerando um sistema de opressdao que revela a intersecao de
multiplas formas de discriminagao.

Se, ao debatermos o fenomeno do teto de vidro, desconsideramos a interseccionalidade
e adotamos uma abordagem universal das experiéncias das mulheres, corremos o risco de cair
no "essencialismo de género", o qual, conforme ensinado por Angela P. Harris (2020, p. 46),
exprime “a no¢do de que uma unica, ‘essencial’ experiéncia das mulheres pode ser isolada e
descrita independentemente da raca, classe, orientacdo sexual e outras realidades da
experiéncia”.

Ao analisarmos os dados estatisticos, constatamos que, em contraste com as mulheres
que tém alguma possibilidade de romper o teto de vidro, as mulheres negras ocupam a base da
hierarquia profissional. Elas enfrentam niveis mais elevados de desemprego, representando
aproximadamente 20% da taxa de desocupacdo (IBGE, 2022). O rendimento médio das
mulheres negras ¢ de R$ 1.617,00 (ou seja, 50% inferior ao rendimento dos homens ndo negros,
40% inferior ao das mulheres ndo negras e 18% inferior aos homens negros) (IBGE, 2022).

Além disso, 39,3% das mulheres negras empregadas ocupam o setor informal (IBGE, 2022).
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Lélia Gonzalez indica que a populagdo negra, de modo geral, foi excluida de um
processo de desenvolvimento e ficou relegada a uma condi¢ao marginal. Dentro desse contexto,
as mulheres negras, por sofrerem diferentes formas de discriminagao, estdo condicionadas aos

niveis mais altos de opressao:

Excluida da participagdo no processo de desenvolvimento (desigual e
combinado, ndo esquecamos), ficou relegada a condicdo de massa marginal
crescente: desemprego aberto ou ndo, ocupagio “refigio” em servigos puros,
trabalho ocasional, ocupag@o intermitente, trabalho por temporada etc. Ora,
tudo isso implica baixissimas condi¢des de vida em termos de habitagdo,
saude, educacdo etc. Quanto a mulher negra, que se pense em sua falta de
perspectivas quanto a possibilidade de novas alternativas. Ser negra ¢ mulher
no Brasil, repetimos, ¢ ser objeto de tripla discriminagdo, uma vez que os
esteredtipos gerados pelo racismo e pelo sexismo a colocam no nivel mais alto
de opressao (Gonzalez, 2020, p. 45).

Como indica Romina Carla Lerussi (2020), os trabalhos domésticos geralmente estdo
reunidos em um ser humano singular: uma mulher trabalhadora doméstica e cuidadora ao
mesmo tempo, com qualidades interseccionadas. O trabalho de tais mulheres ¢ subvalorizado,
inviabilizado e inferiorizado.

Os dados estatisticos comprovam que a mao de obra negra feminina assume papel
central no trabalho doméstico brasileiro. Em 2022, o trabalho doméstico era realizado por 5,8
milhdes de pessoas, sendo 92% mulheres e 61,5% mulheres negras (IBGE, 2022). Ainda que
sejam maioria, mulheres negras sofrem discrimina¢do no ambito do trabalho doméstico: elas
recebem 20% a menos do que as mulheres ndo negras (IBGE, 2022).

Nesse contexto, as mulheres negras e/ou pobres estdo sujeitas ao “piso pegajoso”.
Conforme ensina Brena Paula Magno Fernandez (2019, p. 88-89), “a metafora do piso pegajoso
refere justamente a dificuldade que as mulheres concentradas nestes setores € empregos menos
valorizados economicamente encontram para alterar a sua situacdo”. Em decorréncia do piso
pegajoso, as mulheres comumente estardo condicionadas a profissdes que remetem aos afazeres
domésticos e de cuidado (como garconete, enfermeira, pedagoga).

Dessa forma, o piso pegajoso ¢ uma metafora que traduz a segregacdo das mulheres no
plano horizontal do mercado de trabalho e demonstra que hé naturaliza¢do da vinculagdo das
mulheres em determinados postos de trabalhos que sdo desqualificados e mal remunerados,
sobretudo os postos do setor terciario (Fernandez, 2019). Portanto, as mulheres submetidas ao
piso pegajoso estdo confinadas na parte inferior da escala do trabalho. Observa-se que o piso

pegajoso desencadeia disparidades salariais gritantes entre homens e mulheres.
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Nesse cenario, ha profunda relagdo entre as mulheres que buscam “quebrar” o teto de
vidro e aquelas presas ao piso pegajoso. Existe um processo de externalizagdo do trabalho
doméstico pelas mulheres em ascensao profissional ¢ com melhores condi¢des financeiras as

mulheres pobres e em condigdes precarias. Conforme ensina Dani¢le Kergoat:

Tomemos o exemplo da externalizacdo do trabalho doméstico. As mulheres
das sociedades do Norte e das grandes metropoles dos paises do Sul trabalham
cada vez mais; cada vez mais, também, elas ocupam postos de comando nas
empresas € investem em suas carreiras. Assim — e como o trabalho doméstico
ndo ¢ considerado nas sociedades de mercado, e o envolvimento subjetivo €
cada vez mais solicitado, sendo exigido, pelas novas formas de gestdo de
negocios -, elas precisam externalizar “seu” trabalho doméstico. Para fazer
isso, podem contar com a enorme reserva de mulheres pobres e em condigdes
precarias (Kergoat, 2017, p. 28).

Tal externaliza¢ao do trabalho doméstico ¢ denominada por Helena Hirata e Dani¢le
Kergoat (2007) como “modelo de delegacdo”, que se deve a polarizacdo do emprego das
mulheres e ao aumento de profissionais femininas de nivel superior e executivas, que “tém ao
mesmo tempo a necessidade e os meios de delegar a outras mulheres as tarefas domésticas e
familiares” (Hirata; Kergoat, 2017, p. 604-605).

Tal modelo de delegacao foi, inclusive, observado por Patricia Tuma Martins Bertolin
(2017) em entrevista com as advogadas dos principais escritorios de advocacia do pais. Tendo
em vista a reiterada incompatibilidade entre as demandas familiares e as profissionais, a
delegacgao das atividades domésticas apareceu nas entrevistas como o principal recurso utilizado
pelas advogadas para viabilizar tal conciliagdo. Contudo, embora as mulheres deleguem as
tarefas domésticas, elas continuam responsaveis pela sua supervisao (Bertolin, 2017).

A externalizagdo ou delegacdo do trabalho doméstico apazigua as tensdes de casais
heterossexuais mais abastados e permite que as mulheres possam se envolver mais nas
demandas profissionais. Esta situacdo evita a reflexao sobre o trabalho doméstico e de cuidados,
que continua concentrado na mao de mulheres mais pobres em condi¢des precarias e,
normalmente, negras. Assim sendo, “essa precificacdo das interagdes sociais nos casais € nas
empresas nao faz avancar um milimetro a luta pela igualdade entre homens e mulheres”
(Kergoat, 2017, p. 29), sendo que, na realidade, ela desempenha “uma funcao regressiva a esse
respeito, pois funciona no ambito da dissimulagdo e da negagao” (Kergoat, 2017, p. 29).

Dessa forma, enquanto uma parcela das mulheres tem mais condigdes de alcangar cargos

altos (ainda que sofram diversas discriminagdes para alcanca-los), outra parcela da mao de obra



45

feminina sequer tem acesso a empregos que lhe permitam acender social e profissionalmente.

Conforme constatado por Cristina Bruschini e Maria Rosa Lombardi:

Chamamos a ateng¢do também para a ma qualidade do trabalho realizado pelas
mulheres, que, em grande parte, se concentra em atividades informais e
precarias, ou seja, de ma qualidade e ndo protegidas pela legislagdo. Por outro
lado, também constatamos a ocorréncia de tendéncias inovadoras, que
apontam para a conquista, por parte de mulheres mais escolarizadas, de bons
empregos, embora mantendo a concentragdo em guetos femininos, bem como
desigualdades salariais entre trabalhadores de ambos os sexos, mesmo nos
bons empregos (Bruschini; Lombardi, p. 159).

Por meio da exploracao da propria mao de obra feminina, as mulheres transferem as
responsabilidades domésticas e de cuidado para que possam se dedicar a carreira. Essa dindmica
resulta no aumento do numero de mulheres em profissdes de nivel superior e,
concomitantemente, contribui para o crescimento da precariedade na situa¢do de outras
mulheres.

E fundamental que, a0 mesmo tempo que reivindicamos a superagdo das barreiras
impostas pelo teto de vidro e o alcance do topo da hierarquia profissional por mulheres,
intensifiquemos nossa luta por condi¢des dignas e mais igualitdrias para as mulheres que
ocupam a base dessa hierarquia, muitas das quais sao negras e de baixa renda.

Em outras palavras, queremos ver mais mulheres no topo, mas desde que isso signifique
uma distribuicdo mais equitativa das responsabilidades domésticas e de cuidados entre os
géneros, € ndo simplesmente a transferéncia dessas tarefas para mulheres menos favorecidas
socialmente. Como leciona Dani¢le Kergoat (2017, p. 29), “o processo emancipatorio s pode
existir se for desenvolvido simultaneamente no ambito coletivo e no individual. E se esse
processo, no caso das mulheres, conseguir conjugar consciéncia de género, consciéncia de
classe e consciéncia de raga”.

Em vista de todo exposto nesse primeiro capitulo, pudemos aprofundar as nogdes acerca
do fendomeno do teto de vidro e das suas consequéncias atuais no mercado de trabalho brasileiro.
Além disso, tecemos reflexdes sobre a relagdo entre homens e o poder, destacando os obstaculos
enfrentados pelas mulheres na busca por posi¢des de destaque. Ademais, discutimos como a
atribuicao predominante das tarefas de cuidado e domésticas as mulheres e a divisdo sexual do
trabalho contribuem para a manutencao do teto de vidro. No proximo capitulo, buscaremos
investigar se o Direito do Trabalho também desempenha um papel na perpetuagdo desse

fendmeno.
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2 ANALISE CRITICA DO DIREITO DO TRABALHO: A ATRIBUICAO DOS
TRABALHOS DE CUIDADO AS MULHERES VERSUS A AUSENCIA DE
LIMITE DE JORNADA DAS MULHERES LIDERES

Partindo da constatagdo da existéncia do teto de vidro no mercado de trabalho brasileiro,
interessa-nos investigar a eficacia do Direito do Trabalho no combate a discriminagdo de
género. Ademais, busca-se analisar se o Direito do Trabalho pode, ao mesmo tempo, dificultar,
de alguma forma, a ascensao profissional das mulheres.

Para isso, adotaremos uma abordagem critica do sistema juridico, com foco na

perspectiva feminista do ramo justrabalhista.

2.1 Critica feminista ao Direito do Trabalho

Conforme Nicola Lacey (2004) destaca, a apropria¢do académica feminista do discurso
juridico evoluiu em trés etapas.

A primeira fase revelou a completa auséncia das mulheres e de suas questdes na agenda
dos estudos juridicos. Isso possibilitou o inicio da andlise de problemas relacionados a condi¢ao
das mulheres, como violéncia doméstica e sexual, disparidades no ambiente de trabalho,
discriminagao de género proveniente do sistema tributdrio, entre outros (Lacey, 2004).

Na segunda fase, observou-se a inclusao do conceito de género no debate juridico,
estabelecendo distingao entre sexo como categoria biologica e género como construg¢ao social
das diferencas entre individuos tornando o género, portanto, uma dimensao de poder legitimada
pelo Direito. Nesse contexto, houve movimento tedrico inicialmente centrado em "mulheres e
Direito" e que, posteriormente, evoluiu para "género e Direito" (Lacey, 2004).

Por fim, na terceira fase, emergiu a "teoria feminista do Direito", campo desenvolvido
com demandas analiticas, ético-politicas e metodoldgicas proprias e especificas (Lacey, 2004).

O papel da critica feminista ao Direto ¢ reconstrui-lo de modo que nao reforce a
subordinagdo de mulheres aos homens. Como ensina Clare Dalton (1987), envolver-se no
pensamento juridico feminista ¢ relacionar investigacdes e atividades ligadas ao Direito a partir
dessa perspectiva, de modo a comprometer-se com trés tarefas: (i) descrever a subordinagao
das mulheres, avaliando sua natureza e extensao; (ii) perguntar como e por quais motivos as
mulheres permanecem nessa posicao; e (iii) promover mudanca efetiva nesse campo de estudo.

Mariana Prandini Assis (2017) indica que a teoria feminista do Direito pode ser

analisada sob as perspectivas analitica, ético-politica e metodoldgica:
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De uma perspectiva analitica, a teoria feminista do direito estabelece
firmemente que sexo/género € um tipo importante de estrutura social que
caracteriza e influencia a produg¢ao, o conteudo ¢ a interpretacdo do direito.
De uma perspectiva ético-politica, ela afirma que as diferencas biologicas sdo
usadas indevidamente para produzir uma diferenciagdo social entre as pessoas
¢ consequentemente designar mulheres a um lugar subordinado, oprimido e
desprezado. Nesse processo, o direito funcionava (como ainda funciona) como
um importante mecanismo que produz e reproduz desigualdades de género. E,
finalmente, considerando a metodologia, a teoria feminista do direito néo
assume uma atitude dogmatica com relacdo ao seu objeto. Pelo contrario, é
caracterizada por uma analise critica minuciosa do direito e das praticas
juridicas, viabilizada pela sempre presente vinculagdo entre a teoria e pratica
(Assis, 2017, p. 150).

A critica feminista ao Direito destaca que o universalismo que ele propde nao foi
alcangado, pelo menos ndo na velocidade desejada pelas mulheres que foram excluidas desse
processo. Durante muito tempo, o sistema juridico negou as mulheres o reconhecimento de
direitos. Essa ¢ uma das razdes fundamentais que explicam porque muitas demandas e
discussdes dos movimentos feministas ao redor do mundo se manifestam como lutas pela
conquista de condicdes legais e civicas para as mulheres (Assis, 2017).

Alda Facio (1999), em seus estudos sobre a importancia da analise de género do
fendmeno legal, esclarece que o androcentrismo atravessa todas as instituicdes e adota como
parametro o homem branco e heterossexual. O feminino €, sempre, o “Outro”, e sua existéncia
¢ sempre a oposi¢do ao masculino. A existéncia ou inexisténcia de determinadas leis,
jurisprudéncias, doutrinas e/ou teorias, permite assimilar que nao ha leis baseadas em igualdade
formal capaz de produzir os mesmos efeitos para os géneros.

Dentro desse cenario, o Direito do Trabalho fundou-se em estereotipos de género. Deve-
se, entao, a partir dessa constatacdo, compreender-se e analisar quem sao as pessoas protegidas
por este ramo do Direito, qual a sua extensdo e aplicacdo e, ainda, quem sdo os “trabalhadores”
para quem a lei trabalhista foi criada (Fudge, 2014, p. 2).

O Direito do Trabalho baseia-se em instituigdes € normas juridicas que historicamente
constituiram, e atualmente refor¢am, dicotomias entre trabalho publico e trabalho privado e
trabalho assalariado e trabalho n3o remunerado. Essas dicotomias sistematicamente
desfavorecem as pessoas que se dedicam ao trabalho de cuidado e ao trabalho doméstico,
refor¢ando os papéis tradicionais de género (Fudge, 2016).

Conforme ensina Judy Fudge, “as instituigdes juridicas e as normas legais ndo refletem
simplesmente as diferencas naturais entre os sexos, mas, na verdade, estdo profundamente

envolvidas em designar género pra diferentes formas de trabalho” (Fudge, 2016, p 10). Assim
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sendo, promoveram e continuam promovendo “arranjos de trabalho e normas profundamente
marcadas pelo género”, como € o caso do contrato de trabalho (Fudge, 2016, p. 11).

Mais do que simplesmente garantir normas juridicas mais igualitarias entre os géneros,
reconhecendo a importancia dessas conquistas, as teoricas feministas do Direito do Trabalho
argumentam que ¢ crucial atentar para os aspectos de género que permeiam a organizagao social
do trabalho. Sem tal percep¢do, o "campo de trabalho académico ndo pode ser adequadamente
compreendido ou questionado, e nossos valores e objetivos ndo podem ser buscados ou
realizados de maneira satisfatoria" (Conaghan, 2014, p. 15).

A separacdo entre trabalho e familia, que forma a base do Direito do Trabalho, ¢
construida sob a perspectiva de género. A atribui¢do do trabalho de cuidado a familia ¢ elemento
central para que os trabalhadores, especialmente os homens, pudessem se dedicar ao trabalho
remunerado de maneira exclusiva e sem restri¢des de tempo (Conaghan, 2005).

Os sistemas nacionais de regulag@o do trabalho fundamentam-se em normas de emprego
e suposi¢cdes sobre quem sdo os trabalhadores e suas necessidades, originados do modelo
industrial de emprego que prevaleceu nas democracias liberais industrializadas desde a década
de 1940 (Fudge; Owens, 2006). As leis trabalhistas e as politicas nacionais eram estruturadas
com base na divisdo tradicional do trabalho, a luz da qual a responsabilidade principal pelo
emprego remunerado recaia sobre os homens, enquanto as mulheres era atribuido o trabalho de
cuidado ndo remunerado. Isso refletia e refor¢ava esteredtipos de género.

Nesse sentido, Joanne Conaghan explica que a contribui¢cdo da lei para a opressao das
mulheres ¢ funcional e discursiva, na medida em que ‘““as regras e principios do Direito do
Trabalho ndo apenas operam diretamente para regular os arranjos de trabalho”, como também
“operam discursivamente para construir, informar e autenticar entendimentos de género desses
arranjos” (Conaghan, 1999, p. 19). Essa logica ¢ refletida, por exemplo, pela ideia preconcebida
de que a principal necessidade ou desejo de mulheres ¢ procriar e cuidar dos filhos, sendo que
seu envolvimento com o trabalho remunerado advém de uma necessidade ou desejo secundario.

Conforme proposto por Judy Fudge, o pds-Segunda Guerra Mundial ¢ momento
marcante para o Direito do Trabalho, vez que o trabalho passou a assumir os contornos atuais.
Desenvolveu-se cada vez mais a dicotomia entre emprego ¢ trabalho autdbnomo nos paises
desenvolvidos, o que s6 foi possivel gragas a divisdo sexual do trabalho, que sujeitou as
atividades de cuidado ao dominio privado do lar. Assim, a legislacdo trabalhista e
previdencidria passou a assumir uma nog¢ao androcéntrica do trabalho, deixando de regular as
atividades domésticas e de cuidados destinadas majoritariamente as mulheres (Fudge, 2014, p.

10).
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O Direito do Trabalho ¢ criado, entdo, para regular a rela¢do trabalhista subordinada de
um homem branco, com contrato integral, emprego fabril e sem responsabilidade pelas
atividades domésticas e de cuidado. Esse ideal de trabalhador contribuiu para a exclusao pratica

de muitas mulheres da esfera de protegao legislativa. Como explicado por Regina Stela Corréa:

A relagdo tipica de trabalho sobre a qual se fundamenta o Direito do Trabalho,
conforme visto no item anterior, vem atrelada ao sujeito que participa da
relacdo juridicamente tutelada e que, nesse caso, ¢ o trabalhador homem, com
um contrato de trabalho em tempo integral, emprego fabril, sindicalizado,
possivelmente de um pais do Norte e auxiliado por uma mulher que realiza as
tarefas domésticas de cuidado — seja mée, esposa, sogra etc. A pretensdo
universalizante do sujeito de direito ndo é novidade para as analises criticas
do Direito que ha geracdes debatem sua especificidade historica e seu vinculo
com a produgdo capitalista (Vieira, 2018, p. 97).

Judy Fudge explica que o Direito do Trabalho aparenta partir da ideia de trabalhador
assexuado, mas na verdade utiliza-se do padrdo masculino. Dessa forma, a mulher torna-se
desviante. Por essa razdo, a mdo de obra feminina apresenta-se como “problema”. Nao ¢ outro
o motivo pelo qual elas figuram no Direito de modo peculiar, em categorias especificas (tais
como maternidade, lactacdo, igualdade na contratacdo, revistas intimas), definidas,
principalmente, a partir de sua condi¢do bioldgica (Fudge, 1996, p. 240).

E importante ressaltar que, muitas vezes, as previsdes legais destinadas especificamente
as mulheres se justificam menos pelas condigdes bioldgicas e mais por estereotipos de género.
Dessa forma, a propria forma como a legislacdo ¢ estruturada decorre da naturalizagao de um
certo padrdo do que ¢ ser mulher, e do que cabe as mulheres dentro da sociedade. Em outras
palavras, as disposicdes legais, fundadas em supostas diferencas bioldgicas entre homens e
mulheres, acabam por reproduzir e perpetuar estereotipos de género. Tudo isso ¢ relevante para
verificar como o sistema juridico, de modo geral, é atravessado por disparidades e exclusdes.
Mesmo que as leis frequentemente nao diferenciem explicitamente os papéis de género,
algumas de suas disposi¢des podem significar a perpetuacdo da natureza sexista do Direito.

Conforme observa Barbara Almeida Duarte:

O ambito juridico, conforme demonstrado, reflete os embates que se travam
no meio social e, a0 mesmo tempo, sedimenta compreensdes que preponderam
no seio da sociedade. Dessa forma, o direito como um todo é permeado por
desigualdades, mesmo porque as normas juridicas sdo construidas em e por
uma sociedade marcada por desigualdades pautadas nos fatores classe, raga,
género e etnia (Duarte, 2018, p. 96).
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Com relacdo a legislagdo trabalhista brasileira, a CLT, quando de sua criacdo, trouxe
diversos dispositivos que revelavam o carater discriminatoério imposto ao trabalho das
mulheres. Citam-se, como exemplo, a necessidade de autorizacao médica para que as mulheres
realizassem horas-extras (art. 375); a proibicdo do trabalho noturno, salvo excecdes
normalmente relacionadas a trabalhos que envolviam alguma espécie de cuidado, como o de
enfermeiras (art. 379); a proibi¢cdo do trabalho feminino em subterraneos, em minera¢des no
subsolo, pedreiras, na construcgao civil e em atividades insalubres e perigosas (art. 387). Além
dessas, havia ainda a possibilidade de o marido ou o pai pleitear a rescisao do contrato de
trabalho da esposa ou da filha, nas hipdteses em que a sua continuagdo pudesse acarretar
“ameaca aos vinculos da familia” ou “perigo manifesto” as “condi¢des peculiares da mulher”
(art. 446, paragrafo inico).

A legislagdo trabalhista brasileira foi sendo alterada ao longo das décadas, e o Direito,
quanto ao labor feminino, deixou de assumir fei¢des visivelmente proibitivas. No entanto, como
explicitado anteriormente, as desigualdades entre o trabalho do homem e da mulher sdo
evidentes, demonstrando que as normas juridicas podem ser inadequadas, uma vez que
representam fungdes meramente simbolicas, nao garantindo a igualdade de género no mercado
do trabalho. Diante disso, cumpre-nos questionar a eficicia das normas juridicas em eliminar
as desigualdades impostas a ascensdo profissional de mulheres.

A CLT, ainda hoje, reserva um capitulo a “Protecdo do Trabalho da Mulher”. Regina
Stela Corréa Vieira aponta que o Direito do Trabalho brasileiro considera o género apenas em

normas especificas:

Ora, ¢ evidente que hd uma série de normas voltadas especificamente as
mulheres no ordenamento juridico-trabalhista que vao desde a protecdo a
maternidade, até regras de ndo-discriminagdo de género e que tratam de evitar
abusos sexistas, mas elas ndao mudam a realidade de que a teoria do Direito do
Trabalho leva o género em considerag@o apenas em normas especificas; assim,
a perspectiva de género ndo ¢é transversal ao Direito do Trabalho, ficando
isolada a tematica das “mulheres” ou da “sexualidade”, o que gera distor¢des
em suas categoriais fundamentais (Vieira, 2018, p. 76).

A existéncia de tais normas € cotidianamente justificada pelas diferencas bioldgicas e
sociais entre homens e mulheres. De fato, valendo-nos da critica feminista ao Direito do
Trabalho, ¢ perceptivel que algumas normas refletem a visdo pretensamente hegemonica

imposta pelo patriarcado acerca do papel da mulher na sociedade.



51

Quanto ao combate a discriminagdo de género, insta frisar que: (i) o art. 7°, XX e XXX,
da Constitui¢ao Federal (CF) garante a prote¢ao do trabalho da mulher e a proibicao de qualquer
discriminacao no exercicio das fungdes por motivo de sexo; (ii) o art. 373-A, Il e III, da CLT
proibe considerar o sexo na recusa de emprego e nas oportunidades de ascensao profissional;
(ii1) a Convencdo 111 da OIT, da qual o Brasil ¢ signatario, proibe toda distin¢ao, exclusdo ou
preferéncia fundada no sexo, que tenha por feito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades
ou de tratamento em matéria de emprego ou profissao; e (iv) a Convengao sobre a Eliminagao
de Todas as Formas de Discriminacao contra a Mulher da OIT, da qual o Brasil ¢ signatario,
garante condi¢des de igualdade entre homens e mulheres, direito as mesmas oportunidades de
emprego, promogao, igualdade de tratamento e respeito a avaliacdo da qualidade de trabalho.

Salientamos que a Lei n. 9.029/95 determina que configuram praticas discriminatorias:
(1) a exigéncia de teste, exame, pericia, laudo, atestado, declaracdo ou qualquer outro
procedimento relativo a esterilizagdo ou a estado de gravidez; e (ii) a ado¢ao de medidas, pelo
empregador, que configurem indugdo ou instigacdo a esterilizagdo genética e a promogao do
controle de natalidade. Tais condutas, se praticadas pelo empregador, sao passiveis de detencao
de um a dois anos, aplicacdo de multa administrativa e proibicdo de obter empréstimo ou
financiamento junto a institui¢des financeiras oficiais. Referida lei garante que o rompimento
da relagdo de trabalho por ato discriminatério, além do direito a reparagdo pelo dano moral,
faculta ao empregado optar entre a reintegragdo com ressarcimento integral de todo o periodo
de afastamento (mediante pagamento das remuneragdes devida) ou a percepgao, em dobro, da
remuneracao do periodo de afastamento, corrigida monetariamente e acrescida dos juros legais.

No mais, a Lei n. 14.457/2022, que instituiu o Programa Emprega + Mulheres, prevé
em seu art. 15 que, mediante requisi¢do formal da empregada, o empregador podera suspender
o contrato de trabalho para participacao em curso ou em programa de qualificacdo profissional

oferecido pelo empregador’. O objetivo ¢ estimular a qualificacio de mulheres e o

7 “Art. 15. Mediante requisi¢do formal da empregada interessada, para estimular a qualificagdo de mulheres e o

desenvolvimento de habilidades e de competéncias em areas estratégicas ou com menor participagdo feminina, o
empregador podera suspender o contrato de trabalho para participacdo em curso ou em programa de qualificacdo
profissional oferecido pelo empregador.

§ 1° Na hipotese prevista no caput deste artigo, a suspens@o do contrato de trabalho sera formalizada por meio de
acordo individual, de acordo coletivo ou de convencdo coletiva de trabalho, nos termos do art. 476-A da
Consolidagdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943.

§ 2° O curso ou o programa de qualificag@o profissional oferecido pelo empregador priorizara areas que promovam
a ascensdo profissional da empregada ou areas com baixa participagdo feminina, tais como ciéncia, tecnologia,
desenvolvimento e inovagao.

§ 3° Durante o periodo de suspensdo do contrato de trabalho, a empregada fara jus a bolsa de qualificagdo
profissional de que trata o art. 2°-A da Lei n® 7.998, de 11 de janeiro de 1990.

§ 4° Além da bolsa de qualificacdo profissional, durante o periodo de suspensdo do contrato de trabalho, o
empregador podera conceder a empregada ajuda compensatdria mensal, sem natureza salarial.
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desenvolvimento de habilidades e de competéncias em dareas estratégicas ou com menor
participagdo feminina, tais como ciéncia, tecnologia, desenvolvimento e inovagao. A bolsa de
qualificacdo profissional ¢ custeada pelo Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT).

Vale ressaltar, ainda, que a referida Lei n. 14.457/2022 institui o Selo Emprega +
Mulher, com objetivo de reconhecer as boas praticas dos empregadores que visem ao estimulo
a contratacdo, a ocupacdo de postos de lideranca e a ascensdo profissional de mulheres,
especialmente em areas com baixa participacdo feminina, tais como ciéncia, tecnologia,
desenvolvimento e inovagdo. As microempresas € as empresas de pequeno porte que receberem
o Selo Emprega + Mulher sdo beneficiadas com estimulos crediticios e podem utilizar o selo
para os fins de divulgagdo de sua marca, produtos e servigos.

Especificamente sobre o combate da desigualdade salarial entre os géneros, a legislagao
atual contém os seguintes principais dispositivos: (i) o art. 7°, XXX, da CF proibe diferencga de
salarios por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil; (ii) o art. 5° da CLT garante que a todo
trabalho de igual valor correspondera salério igual, sem distin¢do de sexo; (iii) o art. 373-A 111,
da CLT proibe que seja considerado o sexo para fins de remuneracao; e (iv) o art. 461 da CLT
garante que, sendo idéntica a fun¢do, a todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo
empregador, no mesmo estabelecimento empresarial, correspondera igual salario, sob pena de
pagamento de multa de dez vezes o valor do novo salario devido pelo empregador ao
empregado discriminado, elevada ao dobro, no caso de reincidéncia, sem prejuizo das demais
cominagdes legais.

Além disso, a recente Lei n. 14.611/2023 estabelece medidas para igualdade salarial e
de critérios remuneratorios entre homens ¢ mulheres: (i) estabelecimento de mecanismos de
transparéncia salarial e de critérios remuneratdrios, com a publica¢do semestral de relatorios
de transparéncia pelas pessoas juridicas com mais de 100 empregados; (ii) o incremento da
fiscalizacdo contra a discriminagdo salarial e de critérios remuneratérios entre mulheres e
homens; (iii) a disponibilizacdo de canais especificos para dentincias de discriminagdo salarial;
(iv) promocdo e implementacdo de programas de diversidade e inclusdo no ambiente de
trabalho que abranjam a capacitagao de gestores, de liderancas e de empregados a respeito do

tema da equidade entre homens e mulheres no mercado de trabalho, com afericao de resultados;

§ 5° Para fins de pagamento da bolsa de qualificagdo profissional, o empregador encaminhara ao Ministério do
Trabalho e Previdéncia os dados referentes as empregadas que terdo o contrato de trabalho suspenso.

§ 6° Se ocorrer a dispensa da empregada no transcurso do periodo de suspensao ou nos 6 (seis) meses subsequentes
ao seu retorno ao trabalho, o empregador pagara a empregada, além das parcelas indenizatorias previstas na
legislag@o, multa a ser estabelecida em convengao ou em acordo coletivo, que sera de, no minimo, 100% (cem por
cento) sobre o valor da ultima remuneragdo mensal anterior a suspenséo do contrato de trabalho” (Brasil, 2022).
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e (v) o fomento a capacitagdo e a formagdo de mulheres para o ingresso, a permanéncia € a
ascensao no mercado de trabalho em igualdade de condi¢gdes com os homens.

A Lein. 14.611/2023 estabelece, inclusive, que o relatorio de transparéncia deve conter
dados anonimizados e informagdes que permitam a comparagdo objetiva entre salarios,
remuneragdes e a propor¢do de ocupacdo de cargos de dire¢do, geréncia e chefia preenchidos
por mulheres e homens.

Para regulamentar as medidas previstas na Lein. 14.611/2023, foram publicados, em 23
de novembro de 2023, o Decreto n. 11.795/2023 e a Portaria do Ministério do Trabalho e
Emprego (MTE) n. 3.714/2023. Ambas as normas estabeleceram regras relacionadas ao
Relatorio de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratorios, cuja finalidade ¢ a
comparacao objetiva entre salarios, remuneracdes e a propor¢ao de ocupacdo de cargos entre
homens e mulheres. O Relatorio de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratorios sera
elaborado pelo MTE, com base nas informagdes prestadas pelas empresas no eSocial, bem
como com base nas informagdes complementares que serdo coletadas na aba “Igualdade
Salarial e de Critérios Remuneratorios” a ser implementada no Portal Emprega Brasil®.

Conforme analisado, a legislacao trabalhista contém diversas normas que aparentemente
visam a combater o teto de vidro e a assegurar igualdade de oportunidades as mulheres. No
entanto, hé evidente contradi¢do entre a igualdade juridica proclamada e a desigualdade fatica
observada. Assim, essa disparidade ndo parece ser ocasionada pela auséncia de normas
juridicas, pois ha inimeras normas de prote¢ao ao trabalho da mulher que garantem igualdade
de promocgdo e mesmo padrdo remuneratorio.

Nesse sentido, cumpre-nos avaliar em que medida as normas que ndo tratam
especificamente da igualdade das condigdes entre homens e mulheres no ambiente de trabalho
podem contribuir para a manutencao do teto de vidro imposto a trajetoria profissional das
mulheres.

Considerando a relagdo entre o teto de vidro e os trabalhos de cuidado, que foi abordada
no capitulo 1, interessa-nos examinar as previsoes constitucionais e legais sobre a licenca-
maternidade e a licenga-paternidade. Isso porque tais normas constituem as principais previsoes
sobre o trabalho de cuidado e tém papel precipuo na defini¢do da distribui¢do das

responsabilidades entre homens e mulheres.

8 Conforme informagdes disponibilizadas pelo MTE (Brasil, 2023), as empresas com 100 ou mais empregados
tiveram até dia 08 de margo de 2024 para realizar o preenchimento ou retificagdo do Relatorio de Transparéncia
Salarial e de Critérios Remuneratdrios, em carater experimental, referente ao primeiro semestre de 2024.
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Paralelamente, analisaremos a disposicao presente na CLT sobre jornada de trabalho de
empregados em cargos de gestdo e de dire¢do, que se trata de uma das principais previsoes que
regulam o trabalho de profissionais em posi¢des de lideranga, a fim de perquirir de que forma

as mulheres em posi¢ao de poder sdo afetadas por tal dispositivo legal.

2.2 A licen¢a-maternidade e a licenca-paternidade garantidas as trabalhadoras e aos

trabalhadores

A investigacdo das disposi¢des constitucionais e legais referentes a licengca-maternidade
e a licenca-paternidade ¢ essencial para os propositos desta dissertagdo, pois representam as
principais regras relacionadas ao trabalho de cuidado, além de influenciarem diretamente a
dinamica da divisao das responsabilidades entre homens e mulheres.

O art. 7°, XVII, da CF e o art. 392 da CLT garantem a mulher genitora e adotante a
licenca-maternidade de 120 dias, sem prejuizo do saldrio. O periodo de repouso pode ser
ampliado antes e apds o parto em duas semanas cada um, mediante atestado médico. Para as
trabalhadoras formais, o empregador deve arcar diretamente com o pagamento do salario
durante o periodo de licenga, que poderd ser deduzido posteriormente das contribuigcdes
previdencidrias.

Vale pontuar que o art. 392-B da CLT prevé que, em caso de morte da genitora, fica
assegurado ao conjuge ou companheiro empregado o gozo de licenga por todo o periodo da
licengca-maternidade ou pelo tempo restante a que teria direito a mae, exceto no caso de
falecimento do filho ou de seu abandono. O art. 10, II, do Ato das Disposi¢des Constitucionais
Transitorias (ADCT) determina que “até que seja promulgada a lei complementar a que se
refere o art. 7°, I, da Constituicdo, fica vedada a dispensa arbitraria ou sem justa causa “da
empregada gestante”, desde a confirmagdo da gravidez até cinco meses apos o parto. Dessa
forma, exclusivamente a mulher possui o direito a garantia temporaria de emprego.

Em 2013, a Lei n. 12.812/13 incorporou a legislagdo celetista a vedacdo da dispensa
durante o periodo gravidico, prevendo que “a confirmagao do estado de gravidez advindo no
curso do contrato de trabalho, ainda que durante o prazo do aviso prévio trabalhado ou
indenizado, garante a empregada gestante a estabilidade provisoria”. No ano seguinte, a Lei
Complementar n. 146/14 estendeu a garantia provisoria de emprego aquele que detiver a guarda
da criancga, nos casos em que ocorrer o falecimento da genitora.

Por outro lado, com relagdo a licenga-paternidade, até a promulgacao da Constituigao

de 1988, o art. 473, II, da CLT garantia aos pais o direito de deixar de comparecer ao servigo,
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sem prejuizo do salario, por apenas um dia, em caso de nascimento de filho. Com a promulgagao
da Constituicao de 1988, o art. 7°, XIX, da CF garantiu a licenca-paternidade, nos termos fixado
em lei.

Em 1988, o art. 10, § 1°, do ADCT determinou que “até que a lei venha a disciplinar o
disposto no art. 7°, XIX, da Constitui¢do, o prazo da licenga-paternidade a que se refere o inciso
¢ de cinco dias”. Mais de 35 anos depois, a lei complementar ainda nao foi promulgada.

O art. 473, 111, da CLT repete o periodo de licenca-paternidade previsto na Constitui¢ao
e garante que o empregado deixe de comparecer ao servico sem prejuizo do saldrio por cinco
dias consecutivos, nos casos de nascimento de filho, de ado¢do ou de guarda compartilhada.
Dessa forma, o periodo de licenga-paternidade tem natureza de interrupg¢do contratual, sendo
remunerado integralmente pelo empregador.

Importante esclarecer que diversos projetos de lei e de emendas constitucionais foram
apresentados para regular a licenca-paternidade, pelos mais variados enfoques. Na maioria dos
casos, 0s projetos e propostas foram arquivados, por ndo terem sido votados até o fim das
legislaturas, conforme determinam o art. 105 do regimento interno da Camara dos Deputados e
o art. 332 do regimento interno do Senado Federal (Grella, 2021).

Trazemos destaque para as PECs n. 176 e n. 229, ambas de 2019, que tramitam em
conjunto e estdo pendentes de votacdo pelo Senado Federal. Ambas se referem a substitui¢ao
da licenga-maternidade pela licenca parental compartilhada.

A PEC n. 176/2019 sugere modificagdao na redagao do §1° do art. 10 do ADCT, para
prever que a licenca-paternidade sera de (i) cinco dias, salvo disposi¢cao mais benéfica contida
em acordo ou conveng¢do coletiva de trabalho; (ii) 20 dias caso a empresa faca parte do
Programa Empresa Cidada; ou (iii) quantidade de dias correspondentes a licenga-maternidade,
quando a fruicdo dessa licenga podera ser exercida em conjunto, pela mae e pelo pai, em
periodos alternados, na forma por eles decidida.

Por outro lado, a PEC n. 229/2019 propde a revogagdo do inciso XIX do art. 7° da
Constituicdo Federal e do paradgrafo 1° do art. 10 do Ato das Disposi¢des Constitucionais
Transitorias, e a inclusao do inciso X VIII do art. 7°, garantindo a licenca parental compartilhada
pelos genitores ou pelos que adotarem ou obtiverem guarda judicial para fins de adogdo de
crianga, sem prejuizo do emprego e do salario, com duracdo de 180 dias.

As justificativas de ambas as PECs enfatizam ndo apenas a relevancia da medida na
reduc¢do da disparidade de oportunidades para as mulheres no mercado de trabalho, mas também
no desenvolvimento saudavel da crianga, ao viabilizar o estabelecimento do vinculo afetivo

entre pais e filhos.
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O beneficio salarial previsto nas PECs ¢ de responsabilidade do empregador, deixando
o Estado isento da responsabilidade social de estabelecer o salario-paternidade como beneficio
previdencidrio. Esta transferéncia de responsabilidade do Estado para o setor privado poderia
dificultar a concessao da licenca-paternidade para determinados trabalhadores, especialmente
para empregados de empresas menores.

Além disso, tais PECs ndo asseguram estabilidade ao empregado pai, o que pode
desencorajar os homens a assumir o periodo de licenga em substitui¢ao a mulher, que continuara
desfrutando da garantia de emprego temporaria prevista no art. 10, inciso II, do Ato das
Disposi¢des Constitucionais Transitorias (ADCT).

Trazemos destaque também ao PL n. 1.974/2021, que se encontra em tramite na Camara
dos Deputados. O Projeto versa sobre o instituto da “Parentalidade”, institui a licenga parental,
o salario parentalidade e altera dispositivos legais. Conceitua, nos §§1° e 2° do art. 1°, os termos

“parentalidade” e “pessoa de referéncia da crianga ou do adolescente”:

§ 1° Para efeitos desta Lei, considera-se a Parentalidade como sendo o vinculo
socio-afetivo, maternal, paternal, de adog@o ou qualquer outro que resulte na
assun¢do legal do papel de realizar a atividade parental, que consiste no
conjunto de atividades desempenhadas pelas pessoas de referéncia da crianga
ou do adolescente para assegurar sua sobrevivéncia e pleno desenvolvimento.
§ 2° Compreende-se como pessoa de referéncia da crianga ou do adolescente
aquela que se compromete legalmente com o exercicio da parentalidade,
estando sujeita as responsabilidades atinentes ao descumprimento dos deveres
de cuidado (Brasil, 2021).

A licenca parental prevista no art. 2° do PL consiste na auséncia obrigatoria do trabalho
pelo periodo de 180 dias, assegurada a todos os trabalhadores, autbnomos ou ndo, que exercam
vinculo de parentalidade. Determina-se que a licenga parental sera concedida a até¢ duas pessoas
para uma mesma crianga ou adolescente. O PL ndo prevé ordem de preferéncia na escolha das
pessoas que poderdo gozar a licenga parental.

Por sua vez, o art. 3° do PL garante pagamento de saldrio parentalidade custeado pela
Previdéncia Social pago a quem possua vinculo de parentalidade com a crianca recém-nascida
durante o periodo da licenga.

Referido PL prevé alteracdes em diversos artigos de leis relacionados a licenca-
maternidade e ao salario-maternidade, propondo a substituicdo dos termos para a licenca
parentalidade e para salario parentalidade.

Na justificacdo do PL, foi ressaltada a importancia da parentalidade e todos os direitos

dele decorrentes, como forma de garantir que as pessoas que possuam vinculo socioafetivo,
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maternal, paternal, de adog¢ao ou qualquer outro que resulte em responsabilidade na garantia do
desenvolvimento e da sobrevivéncia em relacdo a uma crianga ou adolescente tenham plenas
condigdes de exercer seu papel de cuidador. Além disso, € pontuado que a legislacao atual
imputa sobrecarga a mulher em relacdo ao cuidado da crianca e falha em reconhecer outros
tipos de organizagdo familiar referente a criagdo, desconsiderando o grande contingente de
criangas e adolescentes que, por vezes, ndo sdo criados pelas maes ou pelos pais.

Ainda, a justificacao destaca que a legislacdo atual, na pratica, traduz a ideia de que o
dever do cuidado deve ser necessariamente exercido pelas mulheres, sem que exista papel
efetivo de outros no cuidado dessa crianca ou adolescente.

Acreditamos que o PL n. 1.974/2021 aborda de maneira mais abrangente e adequada as
questdes relacionadas a divisdao dos cuidados, oferecendo proposta mais completa no que diz
respeito a licenga e ao salario parentalidade. No entanto, ¢ importante ressaltar que este projeto
ndo garante estabilidade para a pessoa de referéncia. Essa falta de garantia pode desencorajar
outras pessoas que ndo sejam a mae a assumir a licenca parentalidade, j4 que apenas a
empregada mae continuara tendo direito a garantia provisoria ao emprego prevista no art. 10,
I1, do ADCT.

Além das previsdes constitucionais e legais sobre licenga-paternidade e das PECs e PLs
sobre o assunto, a Lei n. 11.770/2008, que regula o “Programa Empresa Cidada”, possui
previsdes sobre a licenca-paternidade. Ela possibilita a extensao da licenca-maternidade por 60
dias (totalizando 180 dias) e da licenca-paternidade por 15 dias (totalizando 20 dias).

Artigos da lei do Programa Empresa Cidada foram significativamente alterados pela Lei
n. 14.457/2022, que instituiu o Programa Emprega + Mulheres. Dessa maneira, foi viabilizada
a extensdo dos 60 dias adicionais, anteriormente reservados exclusivamente as mulheres, para
que também possam ser usufruidos pelos pais, desde que ambos concordem e sejam
empregados de empresas participantes do Programa Empresa Cidada. No entanto, o empregado
s6 pode usufruir dessa extensdo apds o término da licenca-maternidade.

Adicionalmente, a Lei n. 14.457/2022 oferece a possibilidade para as empresas, a seu
critério, substituirem os 60 dias adicionais de prorrogacao da licenga-maternidade pela reducao
de jornada de trabalho em 50% ao longo de 120 dias. Em outras palavras, apos o término da
licenga, ¢ viavel conceder periodo de 120 dias de trabalho em tempo parcial. Essa reducao de
jornada pode ser usufruida pelo homem, mediante decisdo conjunta do casal e desde que ambos
sejam empregados de empresas participantes do Programa Empresa Cidada.

Destacamos que essas alteragcdes sdo positivas, pois promovem, em certa medida,

divisdo mais equitativa dos cuidados entre homens e mulheres. No entanto, essas mudangas
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aplicam-se apenas aos empregados de empresas que aderem ao "Programa Empresa Cidada", o
que limita consideravelmente seu alcance e impacto.

As empresas que participam do “Programa Empresa Cidada” podem deduzir os salarios
pagos durante as licengas estendidas do Imposto de Renda da pessoa juridica. No entanto, a
participagdo ¢ reservada apenas para empresas que declaram Imposto de Renda no regime de
lucro real, restringindo a adesdo ao programa. Como explicado por André Folloni e Rita de

Cassia Andrioli Bazila:

O Programa Empresa Cidada ndo ¢ universal em relacdo aqueles que sdo
autorizados a participar, pois engloba somente empresas que se enquadram no
modelo de lucro real, o que exclui a participagdo de diversas empresas ¢
diversos trabalhadores — alids, a expressiva maioria das empresas brasileiras
recolhe seus tributos pelo Simples Nacional ou pela sistematica do Lucro
Presumido, ficando excluidas da possibilidade de proporcionar, as suas
empregadas, a licenca-maternidade estendida, nos moldes do Programa
(Bazila; Folloni, 213, p. 413).

Nesse sentido, conforme informagdes da Receita Federal (MF, 2023), cerca de 25.000
empresas fazem parte do Programa Empresa Cidadd. Esta quantidade ¢ infima quando
comparada a quantidade total de 21.800.000 ativas no Brasil (MDIC, 2023). Portanto, a
exigéncia do lucro real esta ligada principalmente as grandes empresas e instituigdes financeiras
do pais (SEBRAE, 2019). Essa ¢ a principal critica direcionada ao programa, destacando sua
restri¢cdo em relagdo a uma ampla gama de empregadores, resultando em beneficios limitados
para os trabalhadores em geral.

Além disso, observamos que, embora a extensao da licenca-paternidade prevista na lei
seja uma iniciativa louvavel, os dias de licenca-paternidade em si (desconsiderando a
possibilidade de compartilhamento dos 60 dias de licenca e da reducao de 120 dias da jornada)
permanecem consideravelmente limitados em comparagdo com os da licenca-maternidade.
Enquanto os homens tém direito a apenas 20 dias de licenga, as mulheres podem gozar de 180
dias.

No mais, as modificagcdes estabelecidas pela Lei n. 14.457/2022 asseguram que o
homem poderé usufruir dos 60 dias de licenca ou optar pela reducdo da jornada de trabalho por
120 dias somente apds o término da licenca-maternidade. Isso significa que, nos primeiros
meses de vida da crianga, a responsabilidade pelos cuidados continua recaindo exclusivamente
sobre a mulher.

Apos andlise das principais previsdes constitucionais e legais vigentes sobre a licenga-

maternidade e a licenca-paternidade, bem como das PECs e PLs que propdem alteragdes sobre
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a licenca-paternidade, cumpre-nos tecer comentarios acerca dos esteredtipos de género
perpetuados pelas normas juridicas mencionadas. Se as maes sdo garantidos, entre outros
direitos e beneficios, estabilidade para gestante, licenca-maternidade de 120 dias, salario-
familia, intervalo para amamentagdo, creche a ser custeada pela empresa ou pagamento de
auxilio-creche, aos pais ¢ reconhecido, tdo somente, licenga-paternidade de cinco dias.

A manutencao juridica da diferenca entre a licenga-maternidade e a licenga-paternidade
representa uma imposicado normativa da maternidade como responsabilidade exclusiva da
mulher. Assim, o modelo de licenca-maternidade e de licenga-paternidade atual reforca a
masculinidade provedora e a feminilidade cuidadora, com as consequéncias na manutencao da
desigualdade entre as mulheres.

Além disso, demonstra que o Direito aceita a estigmatiza¢ao feminina no mercado de
trabalho, prevendo que deve ser assegurada a mulher o direito a licenca-maternidade, sem
buscar proteger efetivamente o trabalho feminino, mas sim a estrutura da familia patriarcal.
Dentro da légica capitalista que visa apenas ao lucro, a for¢a de trabalho feminina passa a ser
vista como mais cara e menos produtiva, ja que podera se afastar do trabalho por mais tempo.
A preferéncia do empregador pela contratagdo e ascensdo profissional de homens, que ¢
arraigada de preconceitos e esteredtipos, também considera que o homem representa uma forga
de trabalho menos dispendiosa para a empresa (Teodoro, 2020).

Necessario pontuar que a diferenciacdo da licengca-maternidade e da licenga-paternidade
também desconsidera existéncia de casais homoafetivos. Nesse sentido, a legislagdo espera que
a mulher tenha tempo suficiente para cuidar da crianga, enquanto o homem continua se
dedicando ao trabalho reprodutivo. Nao hé garantias expressas aos casais homoafetivos, que se
veem desamparados pela legislacdo atual.

Nao defendemos, de forma alguma, a redu¢ao da licengca-maternidade ou a perda dos
direitos que, com grande esforco, foram conquistados pelas mulheres. Também ndo ¢ nossa
inten¢cdo que homens e mulheres sejam tratados de maneira idéntica, especialmente quando se
trata da gravidez biologica. Neste contexto, ¢ vital destacar a importancia de mulheres gestantes
terem direito a uma licenga que possibilite os cuidados relacionados a sua satde, seu
afastamento do trabalho durante o periodo que precede o parto e sua recuperagao apds o parto
(abrangendo inclusive situacdes de aborto).

No entanto, sugerimos uma reflexdo sobre como as normas atuais tendem a atribuir as
maes a responsabilidade exclusiva pelos cuidados com a prole, sem garantir que os homens

tenham a oportunidade de participar ativamente desse processo.
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As normas ndo estdo diretamente preocupadas com as questdes de cuidado aos
empregados, uma vez que limitam significativamente o acompanhamento e auxilio familiar dos
pais nos primeiros meses de vida da filha ou filho. Nesse contexto, a manutencao de apenas
cinco dias de licenca-paternidade ¢ altamente significativa, pois reflete a tendéncia da legislagao
trabalhista em reforcar a atribuicdo dos trabalhos de cuidado & mulher e acentuar a divisao
sexual do trabalho. Na pratica, essa norma serve como base para toda a estrutura de cuidados
que se estabelece apos o término da licenca-maternidade. A mae, que inicialmente assume a
maior parte das responsabilidades de cuidado nos primeiros meses da crianga, muitas vezes
continua desempenhando essas func¢des ao longo da vida do seu filho ou filha.

A falta de alteracdo legislativa e a auséncia de promulgacdo de uma lei abrangente que
regule a licenga concedida aos pais, mesmo diante da exigéncia constitucional existente ha mais
de 35 anos, também reflete o fenomeno do teto de vidro. De acordo com dados estatisticos, a
representatividade das mulheres no Poder Legislativo ¢ baixa, o que evidentemente influencia
as agendas politicas. Os homens, que ocupam a maior parte das cadeiras do legislativo, ndo
demonstram, de modo geral, interesse em discutir a licenga-paternidade, pois a atual falta de
divisdo dos cuidados lhes ¢ vantajosa. Alids, a propria estrutura social e as bases sob as quais
se assentam a cultura e a sociedade beneficiam os homens que, inseridos nesse contexto,
somente sairdo de suas zonas de conforto quando forem confrontados.

Destaca-se que, ao reconhecer o direito a licenca-paternidade ampliada no caso de morte
da mae, conforme previsto no art. 392-B da CLT, mais uma vez se evidencia a presenca do
patriarcado normativo na legislacdo trabalhista. A norma ndo apenas restringe o
reconhecimento do direito a licenga ampliada somente em situagdes extremas, como a morte da
mae, como também contempla a possibilidade de abandono por parte do pai. Tal disposi¢do
refor¢a a centralidade do sujeito masculino no Direito do Trabalho, enquanto o abandono
material e afetivo dos filhos ¢ normalizado e, at¢ mesmo, previsto na legislacao (Teixeira,
2020).

Além disso, ¢ relevante questionar a garantia proviséria ao emprego destinada
exclusivamente a mulher. Por que ndo se estende essa protegdo ao emprego do trabalhador
homem quando sua esposa ou companheira estd gestante, especialmente quando se trata de
proteger a vida do nascituro? Como destacado por Maria Cecilia Maximo Teodoro (2020, p.
131) “notadamente em se tratando de protecao a vida do nascituro, que precisara de cuidados
que impde gastos €, para tanto, natural se que se garanta o emprego e a renda de seus genitores,

independente do género”.
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E evidente que alteracdes a licenga-paternidade ndo garantiriam, por si s, a
experimentacdo de novos modelos de masculinidade e de paternidade e a promog¢do da
igualdade de género. Contudo, a licenca-paternidade desempenha papel fundamental que,
quando combinado com outros elementos, devidamente integrados, pode influenciar
democraticamente no questionamento e na desestruturacdo, mesmo que parcial, das normas
sociais de género, da divisdo tradicional do trabalho entre os sexos e da disparidade na
distribuicao das tarefas domésticas.

Assim, a possibilidade de gozo de licenca por empregados pais pode ser um pontapé
inicial para mudangas sociais relacionadas a assunc¢do de cuidados pelos homens. Desse modo,
embora as mudancas legais por si s6 ndo sejam suficientes para transformar completamente a
sociedade, elas certamente podem servir como catalisadores para a mudanca e contribuir para
a construcao de uma sociedade mais igualitaria para as mulheres. Além disso, a ampliagdo da
licenca-paternidade também tem o potencial de combater esteredtipos prejudiciais sobre
masculinidade e paternidade.

Nesse sentido, o idedrio de paternidade ativa ndo ¢ glamoroso ou mesmo inovador e
deve ser “entendido como palavra de ordem para nos alertar sobre a passividade que permeia a
parentalidade exercida pelos homens, em oposicdo a parentalidade ativa historicamente
exercida pelas mulheres" (Grella, 2021, p. 38).

Especificamente com relagdo a licenga parentalidade, destacamos que pode ser definida
como aquela concedida ao pai ou a mae para cuidar dos filhos apds o periodo da licenca-
maternidade ou licenga-paternidade inicial (OIT, 2009, p. 4). O diferencial desse modelo esta
na possibilidade de os pais dividirem igualmente o periodo de afastamento, sem distin¢do de
género. Em outras palavras, tanto homens quanto mulheres, independentemente de serem o
conjuge gestante ou ndo, tém a flexibilidade de organizar o periodo de licenga de acordo com
suas necessidades laborais e responsabilidades familiares.

Uma licenca parental para o cuidado das criangas marcaria uma inflexao nas politicas
de cuidado, ja que inclui ambos os progenitores, dissociando, portanto, o cuidado como direito
e responsabilidade apenas das mulheres, e permitindo, a0 menos em tese, efetiva redistribuigao
de tarefas entre o casal. Além disso, a licenca parental traria importante avango para
regulamentagdo das licengas aos casais homoafetivos, vez que ndo haveria necessidade de
condicionar qualquer dos envolvidos aos esteredtipos de géneros pautados no relacionamento
heterossexual.

A reformulacdo constitucional da paternidade convencional (e da maternidade

devotada), ndo apenas implica na reorganizacdo das responsabilidades nos primeiros cuidados
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infantis, abrindo espacos para “fragmentos de justica, aqui e agora” (Connell, 1995, p. 232); ela
também incorpora a dimensao corpdrea inevitdvel expressa por experiéncias tradicionalmente
subutilizadas ou reprimidas pelos homens, pois foram socialmente construidas como femininas.
"O trabalho com bebés envolve intensamente o sentido do tato, desde a preparagao do leite até
a troca de fraldas e o embalo para o sono de uma pessoa pequenina”. Participar dessa
experiéncia implica que os corpos masculinos desenvolvam, conforme destaca Connell (2005,
p. 233, traducao livre), “habilidades distintas das cultivadas para a guerra, o esporte e o trabalho
industrial. Isso também implica vivenciar outros prazeres''.

Em sintese, a ampliagdo da licenca concedida aos homens que assumem a parentalidade
¢ vista como oportunidade para reconfigurar os esteredtipos de género, especialmente quando
inserida em um projeto abrangente de justi¢a social nas relagcdes entre os sexos. As normas
vigentes sobre licenga-maternidade e licenca-paternidade no ordenamento juridico contribuem
consideravelmente para a permanéncia do teto de vidro. Isso se d4 por diversas razdes: em
primeiro lugar, dentro de uma logica capitalista que valoriza a disponibilidade e a
produtividade, essas normas discriminam a contratacao e a promocao de mulheres. Em segundo
lugar, elas reforcam a atribui¢do dos cuidados as mulheres, estabelecendo base para uma
estrutura de cuidados que permanece centralizada nas maes, mesmo apds o término da licenga-
maternidade. Em terceiro lugar, ao aumentar a responsabilidade das mulheres pelos cuidados,
essas normas restringem sua disponibilidade para o trabalho produtivo.

Especificamente com relacao a disponibilidade para o trabalho produtivo, teceremos

comentarios a seguir.

2.3  Auséncia de controle de jornada de empregadas em posicdes de lideranca

O art. 7°, X111, da CF prevé duracao normal do trabalho ndo superior a oito horas diarias
e 44 horas semanais, facultando a compensa¢ao de horarios e a redu¢do da jornada mediante
acordo ou convengdo coletiva de trabalho. O art. 58 da CLT estabelece que a duragcdo normal
do trabalho nao excedera oito horas didrias. Por sua vez, o art. 59 da CLT prevé que a duragao
diaria do trabalho podera ser acrescida de horas extras, em nimero nao excedente de duas, por
acordo individual, convencao coletiva ou acordo coletivo de trabalho, sendo que a remuneragao
da hora extra serd, pelo menos, 50% superior a da hora normal. O art. 74 da CLT determina que
o horario de trabalho deve ser anotado em registro de empregados, de modo que, nos
estabelecimentos com mais de 20 trabalhadores, ¢ obrigatoria a anotagao da hora de entrada e

de saida, em registro manual, mecanico ou eletronico.
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Por outro lado, o art. 62, inciso II, da Consolidagdo das Leis do Trabalho excepciona
determinados empregados do controle do limite da durag¢do do trabalho. O dispositivo preveé
que nao sdo abrangidos pelo capitulo acerca da jornada de trabalho “os gerentes, assim
considerados os exercentes de cargos de gestdo, aos quais se equiparam, para efeito do disposto
neste artigo, os diretores e chefes de departamento ou filial”. O paragrafo unico complementa
o caput, indicando que os empregados se enquadrardo na exce¢do quando “o salario do cargo
de confianga, compreendendo a gratificacdo de fung¢do, se houver, for inferior ao valor do
respectivo salario efetivo acrescido de 40% (quarenta por cento)”.

Do ponto de vista formal, hd margem para discussdo sobre a constitucionalidade da
auséncia de limita¢do de jornada prevista no art. 62, II, da CLT. A matéria ja foi, inclusive,
questionada judicialmente, tendo o STF considerado que tal artigo ndo afronta a previsao da CF
(Recurso Extraordinario n. 563.581). Do ponto de vista material, o artigo fere a dignidade dos
trabalhadores e limita seu direito ao descanso. Entretanto, o objetivo da presente dissertacao
ndo ¢ discorrer sobre as incongruéncias especificas de tal previsao legal, mas sim destacar sua
relacdo com a discriminacao imposta ao crescimento profissional de mulheres.

A CLT nao define expressamente o conceito de cargo de confianga. Dessa forma,
cumpre-nos examinar como a doutrina tradicional trabalhista o define.

Para Mario de La Cueva (1954), o exercicio do cargo de confianca relaciona-se com a
existéncia da empresa, seus interesses fundamentais, seu €xito, sua prosperidade e a ordem
essencial que deve haver entre os seus trabalhadores. Nesse sentido, Claudio Armando Couce
de Menezes (1995) esclarece que os requisitos do cargo de confianca sao poder de
representacdo, poder de gestao, salario superior aos dos inferiores hierarquicos e subordinagdo
reduzida.

Conforme explica Mauricio Godinho Delgado (2019), a lei trabalhista define, com
objetividade, os contornos do requisito de padrao salarial mais elevado, pois determina que a
diferenca salarial em favor do cargo de confianca ndo podera ser inferior a 40% do salério
cabivel ao respectivo salario efetivo. O artigo possibilita duas maneiras de incremento do
padrao salarial mais elevado, quais sejam, o alto nivel do salario ou o pagamento de gratificacao
de funcdo. Além disso, para que seja configurado cargo de confianca, € necessario que sejam
assumidas elevadas fungdes e atribuigdes de gestao.

Segundo Sérgio Pinto Martins (2004), os poderes de gestao contemplam advertir, punir,
suspender e dispensar funcionarios, ter subordinados, fazer compras ou vendas em nome do
empregador, bem como exercer “encargos e prerrogativas do empregador, atuando como se

fosse o proprio empregador” (Martins, 2004, p. 507).
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Com relacdo aos chefes de departamento, Mauricio Godinho Delgado (2019, p. 427)
defende que tais fungdes, via de regra, ndo detém poderes tao elevados quanto aqueles exigidos
para caracterizacdo da funcdo de confianca. Nao obstante, “os poderes desse chefe
departamental tém de ser significativos no contexto da divisao interna da empresa”, pois, caso
contrario, “tal chefe quedar-se-4 submetido a um tipo de fiscalizacdo e controle empresariais
tao intensos que nao ira se diferenciar dos demais empregados a ele submetidos”, ndo podendo
ser considerados abrangidos pelo art. 62, 11, da CLT.

De acordo com o autor, o preceito celetista exclui as regras relativas a jornada de
trabalho quanto aos detentores do cargo de confianga, por considerar tais regras incompativeis,
em face dos amplos poderes desses altos empregados (Delgado, 2019).

Segundo Sérgio Pinto Martins (2004), os empregados especificados no art. 62 da CLT
ndo tém direito as horas extraordinarias com adicional de 50%, aos periodos de descanso e
intervalo, a compensacao da jornada de trabalho, & remuneragao do trabalho noturno superior a
do diurno, pois ndo tem a jornada controlada. Sendo assim, estariam excluidos ndo somente do
art. 62 da CLT, mas também de todo capitulo II, titulo II, da CLT.

Importante destacar que nao basta a funcao ser nominada de “gerente”, pois ¢ pacifico
que a mera nomenclatura ndo € suficiente, sendo necessario que o (a) trabalhador (a) possua,
de fato, poderes de mando. O(A) gerente deve ter o poder de representar o empregador na
pratica de certos atos ou na administragdo de certos interesses da empresa (Saad; Branco, 2021).
O principio da primazia da realidade sobre a forma ¢ nuclear ao ramo justrabalhista e determina
que, independentemente da forma, o que deve prevalecer ¢ o contrato realidade.

Cumpre ressaltar que a definicdo de empregadas e empregados em cargo de confianga,
para fins do art. 62, II, da CLT, ndo se confunde com o conceito de altos empregados. Conforme
proposto por Claudio Armando Couce de Menezes (1995), os altos empregados ocupantes de
cargo de direcao administrativa sdo titulares de cargo de confianca; ja os altos empregados
ocupantes de cargo de direcdo com atribuicdes técnicas geralmente nao sdo, necessariamente,
titulares de cargo de confianga.

Eliegi Tebaldi esclarece que:

Os altos empregados distinguem-se dos empregados ocupantes de cargo de
confianga, pois nem todos altos empregados ocupam cargo de confianga. Os
altos empregados ocupam cargos de dire¢do de natureza administrativa ou
cargos de direcdo de natureza estritamente técnica altamente qualificada. Os
altos empregados ocupantes de cargo de direcdo de natureza administrativa
sdo titulares de cargo de confianga com poderes de representagdo e gestao.
Todavia, os altos empregados ocupantes de cargo de direcdo de natureza
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estritamente técnica altamente qualificada ndo sdo titulares, necessariamente,
de cargo de confianga (Tebaldi, 2016, p. 59).

Vale pontuar que a categoria bancdria tem regra especial no que se refere ao cargo de
confianga. O art. 224, § 2°, da CLT prevé o cargo de confianga bancério abrange aqueles que
“exercem funcdes de direcdo, geréncia, fiscalizagdo, chefia e equivalentes, ou que
desempenhem outros cargos de confianca, desde que o valor da gratificacdo ndo seja inferior a
um tergo do salario do cargo efetivo”.

Mauricio Godinho Delgado destaca que os poderes de direcdo requeridos para o cargo
de confianca bancério ndo sdo necessariamente tdo abrangentes e marcantes, pois “os poderes
de mando que lhes sdo exigidos [...] ndo sdo, inegavelmente, tdo extensos e acentuados, uma
vez que o exercicio de chefia atende ao requisito legal (ndo se exige, necessariamente, chefia
de departamento ou filial” (Delgado, 2019, p. 429).

Dessa forma, o art. 224, § 2°, da CLT estabelece que a jornada especial de seis horas,
que ¢ caracteristica da maioria dos funciondrios bancérios, ndo precisa ser seguida. Em vez
disso, a jornada padrao para essas empregadas e empregados passa a ser o parametro comum
de oito horas diarias. Todavia, se o gerente geral da agéncia ou o superintendente regional ou o
detentor de cargo ainda mais elevado atenderem aos critérios estabelecidos pelo art. 62 da CLT
(superando a categoriza¢do menos abrangente do art. 224), estardo sujeitos as implica¢des mais
abrangentes desse dispositivo geral da CLT (Delgado, 2019).

A auséncia de controle de jornada de altas empregadas e altos empregados enquadrados
no art. 62 da CLT sujeita tais profissionais a periodos de trabalho extremamente elevados.
Como destaca Jorge Luiz Souto Maior (2006, p. 91), “os altos empregados estdo sujeitos a
jornadas de trabalho extremamente elevadas, interferindo negativamente em sua vida privada”.

Jorge Cavalcanti Boucinhas Filho traz importantes reflexdes sobre a jornada do alto
empregado, alertando para o fato de serem extenuantes e exigirem alta disponibilidade dos

profissionais:

A jornada de trabalho dos altos empregados [...] encontra-se entre as mais
extenuantes ¢ seus periodos de descanso entre os mais sofridos. Eles ndo tém
controle algum de jornada, sdo verdadeiros escravos de seus smartphones, os
grilhdes dos novos tempos. Acessam seus e-mails e mensagens o tempo todo
a todo tempo, inclusive em seu periodo e descanso. Mesmo quando distantes
da empresa, para desfrutar de férias, por exemplo, precisam manter contato
constante com seu substituto para que nada de inesperado venha a ocorrer.
Precisam estar prestes a interromper ou cancelar seu descanso, caso percebam
que o seu afastamento naquele momento podera interferir nos resultados da
empresa. Se ndo o fizerem, correrdo o risco de ser responsabilizados por haver
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escolhido gozar suas férias no memento adequado (Boucinhas Filho, 2012, p.
67).

No mesmo raciocinio, Flavio Landi atesta que os altos empregados sdo vitimas de uma

permanente disponibilidade em relagdo ao empregador:

Nao ha final de semana, feriado ou mesmo periodo de férias em que possam
desligar-se, de forma continua e despreocupada, das sempre possiveis
solicita¢des do trabalho.

[...]

De fato € necessario impor-se limite ao trabalho mesmo dos mais altos
empregados. A desagregacdo familiar e social decorrente do trabalho sem
solu¢do de continuidade ou, em outras palavras, do trabalho em condigbes de
disponibilidade permanente, acaba por ser arcada por toda a sociedade.
Empregados com comportamentos sociais desajustados, como resultado do
estresse emocional a que sdo submetidos no ambiente de trabalho, fazem
reproduzir praticas antissociais no ambiente corporativo onde atuam (Landi,
2009, p. 102-105).

Verificamos, portanto, que a legislagdo trabalhista endossa a pratica de disponibilidade
extensiva e praticamente integral de empregadas e empregados que assumem cargos relevantes
dentro da hierarquia profissional.

Esse aspecto acarreta relevantes consequéncias para as mulheres. Por um lado, elas
ainda sdo as principais responsaveis pelo trabalho de cuidado. Por outro lado, para alcangarem
posicdes de destaque nas empresas, terdo que se sujeitar a uma disponibilidade permanente para
o trabalho, sem garantia de limites pela legislagdo trabalhista.

Além disso, a propria divisdo da jornada proposta pelo Direito do Trabalho desconsidera
a responsabilizacdo pelos trabalhos de cuidado. Como pontua Homero Batista Mateus da Silva,
a divisdo ¢ pensada de acordo com a seguinte logica: “dentro de um ciclo de 24 horas, louva-se
que o empregado tenha oito horas de sono, oito horas de trabalho e oito horas de suposto lazer,
para que aperfeigoe sua dignidade” (Silva, 2009, p. 6).

Torna-se evidente que as mulheres em altos cargos ndo podem usufruir da divisdo do
tempo proposta, pois, nesses casos, suas jornadas de trabalho nas empresas geralmente excedem
oito horas por dia. E, para complicar ainda mais, o término do expediente nao significa descanso
ou lazer as mulheres, uma vez que elas assumem as responsabilidades de cuidado e domésticas,
mesmo que tenham delegado essas tarefas.

Conforme abordado anteriormente, a maioria das mulheres que alcancam posi¢des de
lideranga sao mulheres brancas, de classe média ou alta. Elas geralmente terceirizam as tarefas

domésticas e de cuidados para mulheres de classes sociais mais baixas. No entanto, mesmo
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quando essas responsabilidades sdo delegadas, as mulheres ainda ficam encarregadas de
coordenar e supervisionar essas atividades, o que resulta em sobrecarga mental significativa
(Bertolin, 2017). Isso ocorre porque elas continuam sendo as principais responsaveis por
organizar as compras do supermercado, planejar as atividades escolares e extracurriculares dos
filhos, além de uma infinidade de outras tarefas domésticas, que geralmente sdo organizadas e
determinadas por elas (Miraglia, 2020).

A legislagao trabalhista, embora pretenda assumir feigdes de direito promocional, acaba
por dificultar a assuncdo de mulheres a cargos de gestdo e dire¢do. A lei ndo leva em
consideracdo as obriga¢des domésticas e de cuidado assumidas fora do horario convencional
de trabalho e, a0 mesmo tempo, exige que as mulheres em posi¢des relevantes estejam
totalmente disponiveis para o trabalho.

Dessa forma, as mulheres enfrentam dificuldades para assumir a disponibilidade quase
integral exigida pelos cargos de liderancga, pois, ao contrario dos homens, ndo tém a mesma
possibilidade de se dedicarem exclusivamente ao trabalho produtivo. A legislacdo, ao
negligenciar essa disparidade e manter a auséncia de limitagdo de jornada para esses cargos,
discrimina a ascensao profissional das mulheres e sua ocupagdo nesses postos, privilegiando

sua ocupacao por homens e favorecendo a manutengao do teto de vidro.

2.4  Repensando o tempo das mulheres lideres no Direito do Trabalho

O padrao convencional do Direito do Trabalho, conforme mencionado anteriormente,
consolidou-se em torno de um sistema de horario de trabalho fundamentado no modelo
tradicional de emprego masculino (Vieira, 2018). Esse modelo ¢ desvinculado de
responsabilidades domésticas e de cuidados, pela distribui¢do ao longo de cinco a seis dias por
semana, totalizando oito horas diarias, com acréscimo de uma ou duas horas de intervalo
intrajornada, além de, no minimo, 11 horas de intervalo interjornada’.

Dessa forma, o sistema de horario de trabalho desvincula-se de responsabilidades que

nao sejam a obtencao do salario e, portanto, desconsidera a assunc¢ao de trabalhos domésticos

® Nesse sentido, destacamos que: (i) o artigo 7°, XIII, da CF garante duragdo do trabalho normal ndo superior a
oito horas diarias e 44 semanais, facultada a compensacao de horarios e a reducdo da jornada, mediante acordo ou
convengdo coletiva de trabalho; (ii) o artigo 58 da CLT prevé que a duragdo normal do trabalho, para os
empregados em qualquer atividade privada, ndo excederd de oito horas diarias, desde que ndo seja fixado
expressamente outro limite; (iii) o artigo 66 da CLT determina que entre duas jornadas de trabalho havera um
periodo minimo de 11 horas consecutivas para descanso; (iv) o artigo 61 da CLT garante que em qualquer trabalho
continuo, cuja duragdo exceda de seis horas, ¢ obrigatéria a concessdo de um intervalo para repouso ou
alimentag@o, o qual sera, no minimo, de uma hora e, salvo acordo escrito ou contrato coletivo em contrario, ndo
podera exceder de duas horas.
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e de cuidados (Vieira, 2018). No plano juridico, portanto, tanto a defini¢ao de trabalho quanto
o estabelecimento da jornada padrao sdo ambos baseados num modelo de emprego masculino
e excludente.

Pedro Augusto Gravata Nicoli (2015, p. 282), explica que “o tempo ¢ a esséncia do
Direito do Trabalho”, uma vez que sua limitagdo foi seu “ato fundador”. Por outro lado, “a
determinag¢do de tempo de trabalho baseou-se em um concento de referencial masculino,
contraposto ao tempo reprodutivo feminino™.

O Direito do Trabalho tem enfrentado desafios para incorporar o tempo em suas diversas
dimensdes. A partir dessa perspectiva, Joanne Conaghan sugere que a falta de alinhamento entre
o tempo de cuidado e o tempo cronologico pode contribuir para a dificuldade de
reconhecimento desse tipo de trabalho, independentemente de ser remunerado ou nao. Além
disso, destaca que as expectativas em relacao ao cuidado estdo mais relacionadas as tarefas do
que a uma governanga estrita do tempo. A transi¢do para o tempo da produgdo capitalista foi
viabilizada ao se basear na divisdo sexual do trabalho (Conaghan, 2006, p. 109).

Assim, pela divisao sexual do trabalho, o tempo dedicado ao trabalho reprodutivo vem
sendo atribuido as mulheres. O tempo feminino de trabalho reprodutivo permite o tempo

masculino de trabalho, ja que:

(...) as atividades voluntarias dos trabalhadores apos as horas de trabalho e nos
fins de semana, os deslocamentos frequentes e prolongados, as horas extras
regulares, as diversdes organizadas pela empresa apenas para seus
assalariados, com exclusdo da familia, somente sdo suscetiveis de se produzir
e de se reproduzir a medida que as mulheres no lar se encarregam da totalidade
das tarefas domésticas e da educacdo das criangas e que o casal sacrifica suas
horas de lazer em beneficio da empresa (Hirata, 2002, p. 138-139).

Consoante demonstrado previamente, as mulheres gastam mais tempo com trabalhos
domésticos e de cuidados do que os homens. Somando-se a jornada das mulheres dentro e fora
do lar, seu tempo total de trabalho ¢ superior ao dos homens, sujeitando-as a menos horas de
descanso e de lazer.

Marc Bessin explica que a dimensao cronolédgica absorvida pelo Direito do Trabalho se
baseia em um tempo masculino, pensado com base na experiéncia dos homens,

desconsiderando, portanto, o tempo do trabalho doméstico:

Nessas maneiras de abordar as temporalidades sexuadas da atividade, duas
dimensoes do tempo sdo mobilizadas. A primeira, dominante, ¢ a do tempo do
relogio universal e material, racional, linear e quantitativo, que permite falar
uma linguagem comum, embora se trate de uma ferramenta de mediac¢do que
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ndo ¢ neutra. Essa dimensdo cronologica remete a um tempo masculino,
pensado com base na experiéncia dos dominantes. Ela continua essencial para
objetivar desigualdades, no minimo contabilizando o tempo de trabalho,
doméstico ou pago (Bessin, 2017, p. 373).

Esse cenario evidencia a desconsideragdo de um elemento crucial para a participagao
das mulheres no mercado de trabalho: a necessidade de ferramentas legais para lidarem com a
dupla (ou tripla ou quadrupla) jornada. Essa lacuna impde as mulheres o desafio de terem que
lidar sozinhas, sem amparo juridico ou legislativo, com sobrecarga de trabalho. Dessa forma,
embora o intuito das normas brasileiras pareca ser a protecdo da mulher no mercado de trabalho,

elas geram impactos adversos:

Nesse sentido, o Direito do Trabalho da mulher, ao fundamentar-se em
pressupostos faticos equivocados e que retratam a reproducdo de ideologias e
estereodtipos, acaba por perder sua efetividade, tornando-se o proprio algoz da
mulher em sua luta por igualdade juridica no mercado de trabalho em relagéo
aos homens. O conjunto de normas de prote¢do ao trabalho da mulher,
notadamente em razdo do fato de engravidarem, ao ndo estender tais protecoes
aos homens, acirram exclusdo feminina do mercado ou subsidiam a sua
permanéncia precdaria (Teodoro, 2017, p. 5).

De acordo com Vincent de Gaulejac, atualmente tem sido difundida uma ideologia
gerencialista, baseada na ética do resultado. A vigilancia deixou de ser fisica e passou a ser
comunicacional. A cobranga passou a ocorrer pela exigéncia de engajamento pessoal e de
resultados alcangados. Segundo essa logica, convém trabalhar em qualquer momento e em
qualquer lugar. A duracao do trabalho se estende, sua intensidade aumenta e os tempos ficam

mais flexiveis:

Trata-se nao tanto de regular o emprego do tempo e de quadricular o espaco,
e sim de obter uma disponibilidade permanente para que o maximo de tempo
seja consagrado a realizagdo dos objetivos fixados e, além disso, a um
engajamento total para o sucesso da empresa. Trata-se, portanto, sempre de
constituir um tempo integralmente rentavel. [...] E como os horérios de
trabalho ndo bastam mais para responder a essas exigéncias, a fronteira entre
o tempo de trabalho e o tempo fora do trabalho vai tornar-se cada vez mais
porosa (Gaulejac, 2007, p. 110-111).

No que diz respeito as mulheres que buscam crescer profissionalmente, isso pode ser
ainda mais intensificado, haja vista que também precisam se dedicar ao desenvolvimento de
relagdes interpessoais que lhes permitam ser aceitas e reconhecidas pelos pares que ocupam as

posicdes de lideranga e que sdo, em sua maioria, homens. Dessa forma, as mulheres que buscam
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crescimento profissional se deparam com uma cultura que privilegia o desenvolvimento de
relagdes profissionais para além do horario comercial e desconsidera o tempo gasto em tarefas
domésticas e cuidados com os filhos. Nesse sentido, Livia Mendes Moreira Miraglia destaca

que:

A auséncia de representatividade feminina parece estar no ceme da
consolidag@o de uma cultura de trabalho em sobrejornada, prestagdo de horas
extras ¢ trabalho ininterrupto que avanga sobre a vida pessoal para além do
horario comercial em incontaveis happy hours de negocios, jantares com
superiores € o futebol (ou o vdlei, a cerveja ou o vinho) do final de semana.
Tudo considerado muito necessario em um meio empresarial que nao deseja
ter que lidar com recusas justificadas na necessidade de ficar com os filhos,
preparar a comida, limpar a casa, levar o pai ao médico ou lavar as roupas
sujas. Afinal, aqueles que se ocupam da gestdo, ainda majoritariamente
homens, muito provavelmente tiveram durante toda as suas vidas alguma
mulher para se preocupar com esses afazeres que, ndo obstante essenciais,
parecem-lhes irrelevantes (Miraglia, 2020, p. 3).

Na pratica, quando mulheres conseguem participar da “extra” jornada para algcarem
posicdes de lideranca, elas precisam esconder os filhos, a casa, os pais: ou seja, as questdes
domésticas nao podem aparecer no ambiente de trabalho que, sendo ainda muito masculinizado
no topo, nao esta preparado para esse enfrentamento. Nao esta preparado e nao quer estar, pois
1sso significa ser incomodado quanto ao préprio lugar do homem nessa estrutura. E, ao serem
lembrados disso, os homens imediatamente percebem aquela mulher ndo como seu par, capaz
de algar novas posi¢des e ocupar 0os mesmos cargos, mas como sua antagonica, quase uma
inimiga que o impedira de continuar ocupando seu cargo e alcando novas posigdes. Isso porque
a ascensao das mulheres significa um abalo na estrutura que atinge diretamente os homens que
ali estdo em razdo das mulheres que os circundam e cuidam deles, dos seus filhos e da sua casa.
Enxergar uma mulher como colega ou superior desafia a hegemonia masculina estabelecida,
confrontando seus privilégios e at¢é mesmo sua identidade masculina condicionada pelo
patriarcado.

Como se ndo bastasse, para além da jornada de trabalho, os trabalhadores que desejam
progredir na carreira profissional devem buscar uma melhor qualificacdo, tendo em vista que,
muitas vezes, a formag¢ao profissional serve previamente como critério no processo de selegao
de pessoal, sendo elencada como requisito para a contratacdo. Nesse sentido, os empregos com
melhores remuneragdes exigem “altos niveis de qualificagdo, fazendo que os trabalhadores se
esforcem e invistam muito em conhecimentos e competéncias” (Santos, 2019, p. 134). Essa

necessidade de qualificacdo ¢ ainda mais premente para as mulheres: por um lado, a
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qualificacdo se torna essencial para sua ascensdo profissional (sobretudo porque suas
capacidades sdo o tempo todo questionadas) e, de outro lado, o tempo dedicado a qualificagao
aumenta a ja existente sobrecarga resultante da combinagdo entre trabalho produtivo e
reprodutivo.

Dessa forma, a soma de todas as jornadas desenvolvidas pelas mulheres, incluindo o
trabalho produtivo, a socializagdo no trabalho apds expediente, a qualificag@o profissional e o
trabalho reprodutivo, sujeitam-nas a pobreza de tempo. Como ensina Lais Abramo e Maria
Elena Valensuela (2016, p. 184): “a pobreza de tempo ¢ calculada somando-se as horas
destinadas ao trabalho remunerado, ao transporte, cuidado pessoal, producdo doméstica e as
necessidades fisiologicas basicas”. E considerado que uma pessoa sofre pobreza de tempo “se
o tempo destinado a soma dessas atividades ¢ superior as 168 horas que compdem uma
semana’.

A pobreza de tempo dificulta que mulheres possam se dedicar como os homens ao
trabalho remunerado, além de comprometer sua sociabilidade e seu lazer, podendo, ainda,
prejudicar sua saude fisica e/ou mental. Em outras palavras, o cenario de pobreza de tempo
enfrentado pelas mulheres favorece a discriminagdo no mercado de trabalho. Uma norma
juridica eficientemente protetora, que vise a impedir discriminagdo, deve assegurar que as
trabalhadoras tenham tempo disponivel para participarem, em igualdade de condicdes, da esfera
produtiva, levando em conta a esfera reprodutiva que lhes furta tempo e energia.

Com base nos pontos discutidos anteriormente, sugerimos uma analise critica das
normas trabalhistas, pois acreditamos que, mesmo que indiretamente, elas refor¢gam
esteredtipos de género e podem resultar em discrimina¢do contra as mulheres. Devemos
questionar a "justica" de uma legislacdo supostamente protetora, que reforca o velho hébito de
atribuir a mulher a responsabilidade pelos cuidados e que, ao mesmo tempo, deixa de garantir
limitag¢do de jornada as mulheres que assumem posigoes de lideranca.

O Direito do Trabalho, embora tenha tido papel relevante na reducdo de violagdo
cometidas contra trabalhadoras, ndo parece eliminar completamente o regime econdmico
masculinista. Embora ndo haja exclusao explicita de direitos as mulheres, o ramo justrabalhista
define papéis a partir da naturalizagdo de certo padrao do que ¢ ser homem e do que ¢ ser
mulher, e do que cabe a cada um deles dentro da sociedade.

Desse modo, a lei garante que a licenca de 120 dias em razao do nascimento de filhos ¢
obrigatoria apenas as mulheres. Para trabalhadores do sexo masculino, concede-se apenas cinco
dias consecutivos. Tais dispositivos legais reforcam a obrigacdo de mulheres a se dedicarem

mais tempo aos cuidados dos filhos do que homens.
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Por outro lado, a lei ndo impde limites a jornada de profissionais em posi¢cdes de
prestigio dentro das empresas, o que claramente reproduz o ideédrio de tempos masculinos,
desconsiderando que parte das horas do dia das mulheres podera ser destinada aos trabalhos
domésticos e de cuidados. Isso cria uma barreira para as mulheres que buscam progredir em
suas carreiras e alcangar cargos de gestdo e direcdo, os quais frequentemente demandam uma
dedicacdo permanente ao trabalho.

Diante desse cenario, parecem restar poucas alternativas as mulheres: (i) elas optam por
se dedicarem exclusivamente ao trabalho, abrindo mao da constru¢ao da familia e da criacao
dos filhos; (ii) elas deixam de assumir posi¢cdes de maior prestigio dentro da hierarquia
profissional, assumindo cargos que lhes exijam menor disponibilidade ao trabalho; ou (iii) elas
se sujeitam a jornadas extenuantes dentro e fora das empresas, suportando condig¢des
prejudiciais a sua saude fisica e mental e ao seu direito ao lazer.

Por essa razdo, parece-nos que as normas relativas a licenga-maternidade e a licenca-
paternidade, assim como a previsao sobre auséncia de controle de jornada para cargos de gestao
e direcdo, sdo, na verdade, inadequadas, excludentes e, até mesmo, discriminatodrias.

E vital protegermos e refor¢armos a importincia do Direito do Trabalho nas
circunstancias atuais, ja que emergem crescentes ideias de desregulamentacdo e flexibilizacao
trabalhista. Assim, em contexto de amplo ataque aos direitos sociais, a defesa do Direito do
Trabalho deve ser priorizada.

Contudo, a defesa do Direito do Trabalho ndo deve impedir que sejam examinadas suas
contradigdes internas e externas, bem como os efeitos negativos que delas decorrem (Lerussi,
2018). E necessario promover o pensamento critico para compreender as dindmicas e desafios
inerentes ao ramo justrabalhista, com o intuito de repensa-los a partir dessa compreensao.

Nao procuramos aqui encontrar solu¢des simplistas para a discriminagdo de género, que
¢ problema que envolve questdes sociais, culturais e politicas enraizadas na sociedade e no
modo de vivenciar o mundo. Como ensina Heleieth Saffioti (2001, p. 16), “estruturas de
dominagdo ndo se transformam meramente através da legislacdo”. Entretanto, assim como
pontuado pela propria autora, entendemos que, enquanto “perdurarem discriminagdes
legitimadas pela ideologia dominante, especialmente contra a mulher, os proprios agentes da
justica tenderdo a interpretar as ocorréncias que devem julgar a luz do sistema de ideias
justificador do presente estado de coisas” (Saffioti, 2016, p. 16).

E crucial promover a discussio sobre a extensdo dos dias de licenga para os homens que
desenvolvem a parentalidade, com o objetivo de mitigar a sobrecarga das mulheres com os

cuidados familiares. Além disso, ¢ necessario repensar a auséncia de controle de jornada para
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os cargos de gestdo e de direcdo — essa reflexdo deve considerar a implementacdo de
mecanismos que facilitem a conciliacdo entre vida profissional e familiar.

Considerando o que foi abordado no capitulo 2, ficou evidente que o Direito do Trabalho
¢ influenciado por paradigmas sexistas predominantes, os quais contaminam suas normas.
Diante disso, por meio da andlise critica da teoria feminista, propomos uma investigacdo mais
abrangente sobre a maneira como o Direito do Trabalho ¢ concebido e aplicado. Nesse contexto,
destacamos que as normas relacionadas a licenga-maternidade e a licenga-paternidade, assim
como a previsao legal sobre a auséncia de controle de jornada para profissionais em cargos de
gestao/direcdo, dificultam a progressdo profissional das mulheres e favorecem a manutencao
do teto de vidro. No préximo capitulo, buscaremos examinar o tratamento do Poder Judiciario

trabalhista ao fendmeno do teto de vidro.
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3 O TRATAMENTO DO PODER JUDICIARIO AO TETO DE VIDRO

O Poder Judiciario, dentro da estrutura do Estado Democratico de Direito, deve ser
capaz de garantir os direitos individuais, coletivos e sociais e resolver conflitos entre cidadaos,
entidades e Estado. Por sua vez, o Poder Judiciario trabalhista desempenha papel precipuo na
aplicacdo e interpretacao das leis trabalhistas.

Nesse sentido, para o objetivo da presente dissertacdo, que propde uma analise juridico-
trabalhista do fenomeno do teto de vidro, ¢ relevante avaliar o que o Poder Judicidrio tem
oferecido como resposta a dificuldade de ascensao profissional das mulheres. Antes de adentrar
na andlise dos acérdaos obtidos por meio de pesquisa jurisprudencial, convém-nos analisar o
Protocolo de Julgamento com Perspectiva de Género, avaliando sua abordagem ao fendmeno

do teto de vidro.

3.1 A abordagem do teto de vidro no Protocolo de Julgamento com Perspectiva de

Género

Em 2021, o Grupo de Trabalho designado pela Portaria CNJ n. 27/2021, concebeu um
Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género. Conforme previsto no art. 2° da Portaria
CNJ n° 27/2021'°, este documento foi elaborado de maneira colaborativa, envolvendo setores

da Justica e representantes académicos.

10 «Art. 2° Integram o Grupo de Trabalho:

I — Ivana Farina Navarrete Pena, Conselheira do CNJ, que o coordenaré;

II — Téania Regina Silva Reckziegel, Conselheira do CNJ;

IIT — Maria Thereza Rocha de Assis Moura, Corregedora Nacional de Justiga;

IV — Valter Shuenquener de Araujo, Secretario-Geral do CNJ;

V — Adriana Alves dos Santos Cruz, Juiza Federal da Se¢go Judiciaria do Rio de Janeiro (TRF2);

VI — Alcioni Escobar da Costa Alvim, Juiza Federal da Se¢do Judiciaria do Para (TRF1);

VII — Vanessa Karam de Chueiri Sanches, Juiza do Trabalho da 2* Vara do Trabalho de Cornélio Procépio (TRT9Y),
representante da Associa¢do Nacional dos Magistrados da Justiga do Trabalho (Anamatra);

VIII - Cintia Menezes Brunetta, Juiza Federal da Se¢@o Judiciaria do Rio Grande do Norte (TRF5) e Secretaria-
Geral da Escola Nacional de Formacao e Aperfeigoamento de Magistrados (Enfam);

IX — Tani Maria Wurster, Juiza Federal da Se¢o Judiciaria do Parana (TRF4) e coordenadora da Associagdo dos
Juizes Federais do Brasil (Ajufe/Mulheres);

X — Maria Domitila Prado Manssur, Juiza de Direito do Tribunal de Justi¢a do Estado de Sdo Paulo e diretora da
Associacdo dos Magistrados Brasileiros (AMB/Mulheres);

XI — Barbara Livio, Juiza de Direito do Tribunal de Justiga do Estado de Minas Gerais ¢ Presidente do Forum
Nacional de Juizes e Juizas de Violéncia Doméstica e Familiar contra a Mulher (Fonavid);

XII — Edinaldo César Santos Junior, Juiz de Direito do Tribunal de Justiga do Estado de Sergipe;

XIII — Jacqueline Machado, Juiza de Direito do Tribunal de Justi¢a do Estado do Mato Grosso do Sul;

XIV — Adriana Ramos de Melo, Juiza de Direito do Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro;
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O Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género foi desenvolvido como um
guia abrangente, destinado a orientar a atuacdo do judiciario mesmo em conflitos que, a
primeira vista, ndo abordam explicitamente questoes de género. O objetivo ¢ garantir uma
jurisdicdo que ndo perpetue nem promova estereotipos de género, evitando o refor¢o das
estruturas patriarcais que fundamentam nossa sociedade. Tendo o Protocolo como uma
referéncia a ser seguida, o CNJ promulgou a Recomendagdo n. 128/2022, estimulando sua
adogao pelo Poder Judiciario brasileiro.

Por sua vez, a Resolugdo CNJ n. 492/2023, que entrou em vigor em 17 de margo de
2023, tornou obrigatorias as diretrizes do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de
Género pelo Poder Judiciario. Conforme estabelecido em tal resolucdo, os tribunais devem, em
parceria com as escolas da magistratura, organizar cursos de formacao inicial e continuada.
Esses cursos devem necessariamente abranger temas relacionados aos direitos humanos,
género, raca e etnia, seguindo as orientacdes delineadas no Protocolo para Julgamento com
Perspectiva de Género. Além disso, a resolucdo exige que os tribunais facilitem o acesso ao
Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género ao publico interno e externo. Isso pode
ser realizado por meio de QR Code (Codigo de Resposta Rapida), cartdo eletronico, link ou
outras formas de comunicagdo social nas dependéncias do tribunal, no site oficial e na intranet,
transformando-o em uma ferramenta de consulta acessivel para as unidades judiciarias,
profissionais do Direito e colaboradores do sistema judiciario.

Além de abordar conceitos fundamentais relacionados a sexo, género, identidade de
género e sexualidade, o Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género explora de
maneira significativa a identificagdo das disparidades de género em vérias esferas da sociedade,

examinando suas diversas manifestacdes. Em seguida, apresenta uma secdo pratica destinada a

XV — Antonia Maria Martin Barradas, Advogada e Pesquisadora/Consultora Sénior Externa de Igualdade de
Género da Delegacdo da Unido Europeia no Brasil; e

XVI — Victoriana Leonora Corte Gonzaga, Advogada e Professora/Tutora de Direitos Humanos da Escola
Nacional de Formagdo ¢ Aperfeicoamento de Magistrados (Enfam).

XV — Antonia Maria Martin Barradas, Advogada e Pesquisadora/Consultora Sénior Externa de Igualdade de
Género da Delegagao da Unido Europeia no Brasil;

XVI — Victoriana Leonora Corte Gonzaga, Advogada e Professora/Tutora de Direitos Humanos da Escola
Nacional de Formagao e Aperfeicoamento de Magistrados (Enfam);

XVII — Maria Elizabeth Guimaraes Teixeira Rocha, Ministra do Superior Tribunal Militar (STM), representante
do segmento da Justica Militar; e

XVIII - Lavinia Helena Macedo Coelho, Juiza de Direito do Tribunal Regional Eleitoral do Maranhao (TRE/MA),
representante do segmento da Justica Eleitoral.

Paragrafo unico. Compdem o Grupo de Trabalho, na qualidade de membros(as) colaboradores(as):

I — Patricia Maeda, Juiza do Trabalho Substituta do Tribunal Regional do Trabalho da 15* Regido;

II — Amini Haddad Campos, Juiza de Direito do Tribunal de Justi¢a do Estado do Mato Grosso e Professora-
Coordenadora do NEVU-UFMT; e

IIT — Mério Rubens Assumpgao Filho, Juiz de Direito do Tribunal de Justica do Estado de Sao Paulo” (CNJ, 2021).
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capacitar magistrados para reconhecerem questdes de género que permeiam tanto os aspectos
processuais quanto os materiais dos casos judiciais. Por ultimo, trata de maneira especifica das
questdes de género pertinentes aos diferentes ramos da justica.

Na Parte I do Protocolo, sdo abordados os conceitos relevantes para a questdo de
desigualdade de género. Cumpre ressaltar que, neste item, o Protocolo inclui um capitulo sobre

divisdo sexual do trabalho, indicando que:

A divisdo sexual do trabalho se organiza: (i) a partir da construgdo historica,
social e cultural do género com base na ideia essencialista de que existiram
alguns tipos de trabalho “naturalmente” masculinos e trabalhos
“naturalmente” femininos; ¢ (ii) da constru¢do de uma hierarquia ao valorizar
o trabalho masculino em compara¢do ao feminino, ou seja, ha uma
diferenciagdo, mas também uma hierarquizacao (CNJ, 2022, p. 25).

Além disso, o Protocolo indica algumas consequéncias da divisdo sexual do trabalho,
entre elas: (i) a romantizacao do cuidado como tendéncia natural das mulheres; (ii) a atribui¢ao
de determinadas ocupagdes como sendo tipicamente femininas ou masculinas; (ii1) distribui¢ao
desigual da carga do trabalho doméstico entre os sexos; (iv) reforco de desigualdades sociais,
em suas multiplas dimensdes, como as desigualdades de género. Destacamos que o Protocolo
indica que o fendmeno do teto de vidro esta relacionado a divisao sexual do trabalho, conforme

trecho abaixo transcrito:

A naturalizagao da atribuigdo da responsabilidade prioritaria ou exclusiva das
mulheres sobre o cuidado também leva, no cotidiano concreto da vida — no
que se denomina de dupla jornada - a desigualdade de oportunidades e de
salarios no mercado de trabalho. Como mulheres t€ém menos tempo livre
para dedicar a criacio de contatos e a capacitacao, muitas vezes esbarram
no _chamado “teto de vidro” ou “piso pegajoso” (CNJ, 2022, p. 26, sem
grifos no original).

Na nota de rodapé do item que menciona o teto de vidro, ha breve explicacdo sobre seu
conceito, indicando que “a metafora do teto de vidro diz respeito as barreiras invisiveis que
impedem as mulheres de ascender aos niveis hierarquicos mais elevados” (CNJ, 2022, p. 26).

Além disso, o documento destaca que os esteredtipos podem afetar a avaliagdo da
importancia de um determinado fato no julgamento, quando um juiz ou juiza (i) atribui ou
minimiza importancia a certas evidéncias com base em preconceitos de género preexistentes;
(i1) considera apenas as provas que corroboram esteredtipos, ignorando aquelas que as
contradizem; e (iii) utiliza preconcepgdes sobre género como uma espécie de ponto de

referéncia para aceitar um fato como verdadeiro (CNJ, 2022).
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Ao tratar de género, Direito e imparcialidade de decisdes, o Protocolo prevé que a
desconsideragdo das diferengas de género reforca uma postura formalista e privilegia o
exercicio do poder dominante em detrimento da justica. Nesse cenario, o machismo impacta a
atuacao jurisdicional, pois “magistradas e magistrados estdo sujeitos, mesmo que involuntaria
e inconscientemente, a reproduzir os esteredtipos de género e raca presentes na sociedade”
(CNJ, 2022, p. 35).

O Protocolo traz reflexdo relevante sobre a atividade jurisdicional. O documento sugere
que as magistradas e magistrados estejam atentos, por exemplo, aos casos em que o esteredtipo
de género “confere ou minimiza relevancia a certas provas com base em uma ideia preconcebida
sobre género” ou quando “considera, apenas, as evidéncias que confirmam uma ideia
estereotipada, ignorando aquelas que a contradizem” ou, mesmo, quando “utiliza ideias
preconcebidas sobre género como uma maxima de experiéncia para tomar um fato como certo”
(CNJ, 2022, p. 29).

Ao abordar a interpretacdo e aplicacdo abstrata do Direito, o Protocolo aponta os

problemas relacionados a propria forma como o Direito foi concebido:

Enquanto alguns problemas estdo relacionados a aplicag@o contextualizada do
direito, outros se relacionam com a propria forma como o direito ¢ concebido
— ou seja, como categorias, seus valores e principios fundamentais operam.
Isso significa dizer que a aplicacdo igualitaria do direito — por exemplo, livre
de estere6tipos — ndo tem, por si sO, o potencial de oferecer solugdes juridicas
verdadeiramente emancipatorias (CNJ, 2022, p. 37).

Na parte II do documento, o Protocolo oferece um guia para magistradas e magistrados,
fornecendo passo a passo que vai desde a abordagem inicial do processo até a interpretacao e
aplicacdo do Direito. H4, inclusive, mencdo ao cuidado necessario na andlise de normas
impregnadas com estereotipos e na avaliagdo de normas indiretamente discriminatorias (CNJ,
2022).

Por sua vez, no item III, o Protocolo trata de questdes especificas dos ramos da Justica.
No topico sobre Justica Estadual, ¢ mencionado que as mulheres estdao sujeitas a desigualdade
de oportunidades no ingresso e na progressao da carreira e, mais uma vez, o Protocolo menciona

o fendmeno do teto de vidro:

Num contexto em que a norma ndo apenas regula, mas facilita e incentiva a
ampla flexibiliza¢do dos limites de jornada estabelecidos no inciso XIII do art.
7° da Constitui¢do Federal, mormente ap6s a chamada reforma trabalhista (Lei
n. 13.467/2017), as mulheres, justamente pela dupla jornada assumida,
acabam tendo menor disponibilidade para a realiza¢do de horas extras,
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deslocamento para viagens, submissao a regime em escalas ou turnos, fatores
estes que reduzem as suas oportunidades de ingresso e ascensdo na carreira.
O chamado “teto de vidro”, ja mencionado na Parte I, Seciao 2.b. é outro
fator que impede a ascensio das mulheres. A suposta ideia de igualdade
de oportunidades passa a falsa impressio de que nio existem empecilhos
para progressao na carreira. Contudo, estereotipos machistas que ainda
enxergam as mulheres como frageis para assumir funcées de lideranca,
cargos de chefia, ou até mesmo a questio da maternidade como
argumento de interrupcao profissional, sio questdoes que limitam a
ascensao das mulheres, com base em papéis sociais assumidos ou
delegados a elas, que invisibilizam as suas habilidades e competéncias
(CNJ, 2022, p. 105, sem grifos no original).

No topico sobre Justiga do Trabalho, o Protocolo explica o assédio moral e sexual no
ambiente de trabalho e indica que a violéncia tem conexao com a divisdo sexual do trabalho,

impactando na progressdo da carreira e favorecendo o teto de vidro:

Violéncia e assédio no mundo do trabalho tém estreita conexdo com a
perspectiva de divisdo do trabalho, com bases sexistas. A divisdo sexual do
trabalho implica a naturalizagdo da responsabilidade da mulher pelo trabalho
doméstico e de cuidado e tem efeito também na sua insercdo no mercado de
trabalho, seja por discriminagdo com base nos esteredtipos, seja pela
dificuldade em conciliar familia e trabalho, decorrente da falta de servigos
apropriados e de baixo custo destinados ao cuidado das criangas, além da
incompatibilidade dos horarios de trabalho com os de escolas e creches. O fato
de as mulheres brasileiras contarem, em média, com mais anos de estudos do
que os homens, mas manterem seus salarios inferiores aos deles ¢ um reflexo
desta divisdo. Da mesma maneira, a progressao na carreira das mulheres fica
sujeita ao “teto de vidro”, reduzindo a participagdo feminina nos cargos de
poder decisorio e as chances de pautar a prevengdo ¢ o enfrentamento das
violéncias de género (CNJ, 2022, p. 113).

Ainda no topico sobre Justica do Trabalho, o Protocolo traz reflexdes sobre a segregacao
vertical, mencionando estar associada a vieses inconscientes que vinculam a lideranga, o
desempenho eficaz e o éxito profissional ao conceito de masculinidade. Conforme pontuado,
as mulheres precisam se esforcar mais do que os homens para conseguir promogdes, estando

sujeitas a auséncia de descanso e a sobrecarga fisica e mental:

A segregacdo vertical no mercado de trabalho baseada no género relaciona-se
a vieses inconscientes como a associagdo da lideranca, do bom desempenho e
do sucesso profissional a masculinidade. Para superar esse estereétipo, a
mulher precisa se esfor¢ar mais do que o homem na mesma fungao para provar
que € capaz de desempenha-la e que tem condigdes para disputar uma
promogao na carreira. Em geral, isso pode significar a prorrogagdo da jornada
de trabalho, o que, combinado com as responsabilidades domésticas, leva a
falta de descanso ¢ a sobrecarga fisica e mental (CNJ, 2022, p. 116).
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O Protocolo de Julgamento com Perspectiva de Género demonstra estar atento a
existéncia do fendmeno do teto de vidro, suas causas e consequéncias, ¢ pode desempenhar
papel crucial como parte de uma resposta institucional no combate desse fenomeno pelo Poder
Judiciario. As desigualdades de género sdo uma realidade que atravessa todas as relagdes sociais
e de poder na sociedade, mesmo quando ndo se manifestam explicitamente por meio de
discriminacdo ou nega¢do de oportunidades. Isso resulta na argumentagdo frequentemente
levantada de que ¢ ainda mais desafiador reconhecer essas desigualdades devido a persisténcia
de um status quo enraizado no imaginario coletivo, incluindo o de magistrados e magistradas.

Assim, chamar a aten¢do para esse aspecto ¢ uma maneira de buscar reconhecer, em
todas as etapas do processo judicial e nos procedimentos, as expressdes simbolicas dessa
disparidade de género, as quais podem surgir em todos os momentos do processo, ndo apenas
na prolagdao de sentencas e acérdaos. Deise Brido Ferraz e Marli Marlene Moraes da Costa
esclarecem que o julgamento com perspectiva de género propde a adogdo de abordagem de

género como metodologia:

O Direito pode buscar a emancipacdo social por meio de sua atividade criativa,
ontoldgica, linguistica e instituidora de poder. O julgamento com perspectiva
de género propde a utilizagdo de lentes de género nos julgamentos como uma
metodologia, incapaz de instituir uma altera¢do milagrosa — ¢ verdade —,
mas, ainda assim, importante, inclusive como posicionamento institucional no
sentido do reconhecimento das desigualdades de género e da violéncia
estrutural (Ferraz; Costa, 2022, p. 119).

O Protocolo desempenha funcdo relevante para que magistradas e magistrados se
questionem sempre se ha alguma desigualdade estrutural que possa refletir no problema
concreto (Ferraz; Costa, 2022).

Vale ressaltar que a elaboragao do Protocolo de Julgamento com Perspectiva de Género
ndo constitui, em esséncia, iniciativa juridica progressista e surpreendentemente inovadora. A
formulagdo segue a trajetoria essencial e prevista para cumprir com 0S COMPromissos
internacionais ratificados pelo Brasil, conforme estabelecido na Agenda 2030 da Organizacao
das Nagdes Unidas (ONU), bem como orientagdes expressas da Convengao sobre a eliminagdo
de todas as Formas de Violéncia contra a Mulher (CEDAW), da Conven¢ao Interamericana
para prevenir, punir e erradicar a violéncia contra a mulher, ambas ratificadas pelo Brasil.

Indagagdes orientadoras do Protocolo de Julgamento com Perspectiva de Género
precisam ser refletidas nos casos concretos. E essencial que as magistradas e magistrados

questionem (i) se as decisdes judiciais estao reproduzindo padrdes heteronormativos; (ii) se as
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expectativas acerca dos papéis sociais de cada género estdo influenciando as determinacdes
judiciais, ou se essas expectativas moldaram a elaboragdo das normas; (iii) se existem lacunas
normativas para abordar essas situagdes; (iv) se as disparidades sociais estdo sendo levadas em
consideragdo; e (v) quais sao os marcadores de opressao que se entrelacam e somam ao género
(Ferraz; Costa, 2022).

Nesse sentido, o Poder Judiciario trabalhista, respaldado pelo Protocolo, deve estar
ciente de seu papel promotor da emancipagao na desigualdade de género e no combate ao teto
de vidro, levando em conta todos os elementos que permeiam e envolvem as questdes que

dificultam a ascensdo profissionais de mulheres.

3.2 Pesquisa jurisprudencial: casos que envolvem disparidade salarial entre géneros

em cargos de lideranca e dificuldade de promo¢oes de mulheres

Como o proposito desta dissertacdo € analisar o fendmeno do teto de vidro no contexto
juridico-trabalhista, interessa-nos examinar como o Poder Judicidrio trata os processos movidos
por mulheres em posi¢des de lideranca. Nosso objetivo € avaliar acérdaos que abordem as duas
principais consequéncias do teto de vidro: (i) a falta de promocdes para mulheres e (ii) a
disparidade salarial entre homens e mulheres em posi¢des de lideranca. Para tanto, realizamos
pesquisa jurisprudencial no TST, TRT-2, TRT-3 e TRT-15.

A escolha do TST para a pesquisa jurisprudencial decorreu do interesse em investigar
como a corte superior trabalhista, que possui autoridade deciséria predominante sobre os
tribunais regionais e cuja funcdo principal ¢ uniformizar a jurisprudéncia brasileira, posiciona-
se em relacdo ao fendmeno do teto de vidro. Na maioria das decisdes analisadas, os recursos
apresentados ao TST nao foram admitidos devido a impossibilidade de revisdo de fatos e provas

por este tribunal, conforme estabelecido na Sumula 126 do TST, e/ou pela falta de
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preenchimento dos requisitos de admissibilidade do Recurso de Revista, nos termos do art. 896
da CLT! e do art. 896-A da CLT'2.

Foram examinados os acérdaos com analise do mérito pelo TST e aqueles que, mesmo
sem examinar o mérito, tenham exposto o entendimento predominante do TST ao longo da
decisdo.

A escolha do TRT-2 e do TRT-15 decorreu do fato de que ambos os tribunais se
localizam no estado de Sao Paulo, que ¢ o ente federativo brasileiro com maior quantidade de
processos trabalhistas distribuidos. Nesse sentido, 0 TRT-2 recebeu 175.929 novos casos em
2022, o que corresponde a 20,1% da quantidade total de processos do pais (TST, 2023). No
TRT-15, foram distribuidos 120.666 novos casos em 2022, o que corresponde a 13,8% da
quantidade total de processos do pais (TST, 2023). Os dois tribunais somam, portanto, 33,9%
do total de processos trabalhistas do pais (TST, 2023).

A escolha do TRT-3 se deu em razdo do tribunal se localizar no estado de Minas Gerais,
ente federativo que apresenta a segunda maior quantidade de processos trabalhistas
distribuidos, ficando atras apenas de Sao Paulo. No ano de 2022, o TRT-3 recebeu 83.159 novos
casos, representando aproximadamente 10,2% do total de processos trabalhistas do pais (TST,
2023.

Em todos os tribunais selecionados, foram testados os seguintes pardmetros na pesquisa
jurisprudencial: (i) “teto de vidro™; (ii) “equiparag¢do salarial” e "cargo de gestdo"; (iii)

“equiparacdo salarial” e "cargo de lideranga"; (iv) “equiparagao salarial” e "cargo de chefia";

" De acordo com o art. 896, da CLT, cabe Recurso de Revista as decisdes proferidas em grau de recurso ordinario,
em dissidio individual, pelos Tribunais Regionais do Trabalho, quando: (a) derem ao mesmo dispositivo de lei
federal interpretacdo diversa da que lhe houver dado outro Tribunal Regional, no seu Pleno ou Turma, ou a Secéo
de Dissidios Individuais do Tribunal Superior do Trabalho, ou a Simula de jurisprudéncia uniforme; (b) derem ao
mesmo dispositivo de lei federal interpretacdo diversa da que lhe houver dado outro Tribunal Regional do
Trabalho, no seu Pleno ou Turma, ou a Sec¢do de Dissidios Individuais do TST, ou contrariarem sumula de
jurisprudéncia uniforme dessa Corte ou sumula vinculante do STF; (¢) derem ao mesmo dispositivo de lei
estadual, Convengdo Coletiva de Trabalho, Acordo Coletivo, sentenga normativa ou regulamento empresarial de
observancia obrigatoria em area territorial que exceda a jurisdigdo do Tribunal Regional prolator da decisdo
recorrida, interpretagdo divergente; e (d) tiverem sido proferidas com violagao literal de disposi¢do de lei federal
ou afronta direta e literal & CF. Além disso, as partes devem, no Recurso de Revista: (i) indicar o trecho da decisao
recorrida que consubstancia o prequestionamento da controvérsia objeto do Recurso de Revista; (ii) indicar, de
forma explicita e fundamentada, contrariedade a dispositivo de lei, simula ou orientagdo jurisprudencial do TST
que conflite com a decisdo regional; (iii) expor as razdes do pedido de reforma, impugnando todos os fundamentos
juridicos da decisao recorrida, inclusive mediante demonstracdo analitica de cada dispositivo de lei, da
Constituicao Federal, de simula ou orientacao jurisprudencial cuja contrariedade aponte; e (iv) transcrever na peca
recursal, no caso de suscitar preliminar de nulidade de julgado por negativa de prestagdo jurisdicional, o trecho
dos embargos declaratorios em que foi pedido o pronunciamento do tribunal sobre questdo veiculada no recurso
ordindrio e o trecho da decisdo regional que rejeitou os embargos quanto ao pedido, para cotejo ¢ verificagdo da
ocorréncia da omissdo.

12 De acordo com o art.896-A, da CLT, o TST, no Recurso de Revista, examinara previamente se a causa oferece
transcendéncia com relag@o aos reflexos gerais de natureza econdmica, politica, social ou juridica.
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(v) “auséncia de promogdes”; (vi) “promogdo, discriminacdo e ‘“cargo de chefia”; (vii)
“promocao, discrimina¢do e gravidez”; (viii) “promog¢do, discriminagdo” e "cargo de
lideranga"; (ix) “promocao, discriminagdo” e "cargo de gestdo"; (x) “equiparacao salarial” e
"cargo de gestao"; (xi) “equiparagdo salarial” e "cargo de lideranca"; e (xii) “equiparacao
salarial” e "cargo de chefia".

Foram preliminarmente analisados os 30 primeiros acorddos resultantes de cada
parametro. Dentre tais acordaos, descartamos da andlise os casos em que (i) homens figuravam
como autores dos processos; (ii) nao se relacionavam com auséncia de promogdes, equiparagao
salarial ou discriminagdo de mulheres; (iii) a indicacdo de paradigma da equiparagdo salarial
era uma mulher (ja que a intencdo ¢ avaliar diferenca salarial entre homens e mulheres); e/ou
(iv) nao envolviam mulheres em cargos de lideranca.

Consideramos como casos que envolvem cargos de lideranca aqueles em que a funcao
desempenhada pela autora foi enquadrada no art. 62, 11, da CLT, ou seja, cargos de gerentes,
diretores, chefes de departamento ou filial. Mesmo nos casos em que nao se discutia a aplicagao
do artigo celetista, observamos se as fun¢des desempenhadas pelas autoras, conforme descritas
nas decisdes, poderiam se enquadrar em cargos de relevancia dentro da empresa.

E importante ressaltar que nem todos os acérdios selecionados para a anélise envolviam
os cargos mais altos na hierarquia profissional. Em muitos deles, as mulheres ocupavam cargos
de geréncia e lideranca de equipes dentro das empresas. No entanto, para o propdsito desta
dissertacdo, entendemos ser relevante analisa-los, pois eles permitem avaliar, de forma mais
abrangente, a dificuldade de ascensdo profissional de mulheres.

Levando em conta os critérios mencionados anteriormente, foram selecionados 77
acordaos. Verificamos que os temas abordados nos acorddos puderam ser agrupados em quatro
principais assuntos: (i) equiparagdo salarial em cargos de lideranga; (i1) auséncia de promogoes
e/ou promogdes sem o respectivo aumento salarial; (ii1) discriminagao de mulheres que ocupam
cargo de lideranga; e (iv) discrimina¢do na promog¢do em razao de gravidez.

A tabela abaixo ilustra a quantidade de decisdes procedentes e improcedentes em cada

tribunal, de acordo com os assuntos identificados:
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Tabela 2 — Decisoes procedentes e improcedentes em cada tribunal, de acordo com os assuntos

identificados
Tema do Julgado Decisao TST TRT TRT TRT Total
-2 -3 -15

Equiparacao salarial em Procedente 0 5 3 0 8
cargos de lideranca

Improcedente 0 9 4 4 17
Auséncia de promocdes Procedente 4 1 6 8 19
e/ou promocgoes sem
aumento salarial

Improcedente 6 5 8 6 25
Discriminacio no cargo de Procedente 0 0 0 1 1
lideranga Improcedente 0 0 1 0 1
Discriminac¢iao na Procedente 0 1 3 1 5
promocio em razio de
gravidez Improcedente 0 0 0 1 1

Fonte: Elaborado pela autora, 2024.

Nos itens a seguir abordaremos os principais pontos dos assuntos identificados, bem

como discorreremos sobre as decisOes mais emblematicas encontradas.

3.2.1 Julgados que analisaram equiparacao salarial entre homens e mulheres em cargos

de lideranca

Foram identificados 25 acérdaos que analisaram pleitos de equiparagdo salarial de
mulheres em cargos de lideranga, sendo 14 proferidos pelo TRT-2, oito pelo TRT-3 e quatro
pelo TRT-15. Nao foram identificados acérdaos do TST sobre o assunto. Dentre tais decisdes,
oito julgaram os pleitos de equiparagdo procedentes e 17 julgaram improcedentes.

De modo geral, as decisdes que julgaram pleito de equiparagao salarial consideraram o
cumprimento ou ndo dos requisitos previstos no art. 461 da CLT. Sendo assim, versavam sobre:
(1) identidade do empregador; (ii) prestacao de servigos no mesmo estabelecimento empresarial;
(ii1) identidade de fungdes; (iv) trabalho de igual valor, com a mesma produtividade e perfei¢ao
técnica; (v) diferenca de tempo no servigo ndo superior a quatro anos, €, na fun¢ao, nao superior
a dois anos; (vi) trabalho conjunto; e (vii) inexisténcia de quadro de carreira.

Em nenhum dos casos identificados as autoras alegaram que a diferenca salarial estava

relacionada a discriminagdo de género, assim como os julgadores ndo mencionaram, nas razdes
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de decidir, que pudesse ter ocorrido discriminagdo de género na atribuicdo de saldrios pelos
empregadores. Consequentemente, em nenhum dos acérddos identificados, os julgadores
mencionaram a aplica¢do do Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género.

Assim, ainda que ndo seja possivel afirmar categoricamente que a auséncia de
equiparagao salarial decorreu de discriminagdes entre géneros, ¢ possivel considerar que a falta
de mencao a desigualdade de género em todas as decisdes pode ser resultado de uma falta de
percepgao tanto por parte dos advogados, que ndo abordaram essa questdo na peti¢cdo inicial,
quanto por parte dos desembargadores, que nao consideraram a perspectiva de género em seus
julgamentos. Isso também pode ser atribuido a falta de consciéncia por parte das proprias
autoras, que podem nao ter identificado que a disparidade salarial decorreu de comportamentos
machistas de seus empregadores.

Na maioria dos casos, os julgadores consideraram os depoimentos das testemunhas para
avaliagio do cumprimento dos requisitos da equiparagdo salarial. E possivel verificar, em
alguns julgados, que os depoimentos das testemunhas das autoras foram descredibilizados.

No processo n. 0001925-09.2014.5.02.0083, os desembargadores do TRT-2 entenderam
que o depoimento da testemunha da autora ndo tinha validade, porque divergia sobre a
quantidade de empregados que desempenhavam as mesmas fungdes, bem como em relagdo a
jornada de trabalho da autora. Ou seja, ainda que as informagdes contraditdrias ndo
invalidassem o cumprimento dos requisitos da equiparagdo salarial, os desembargadores

desconsideraram todo o depoimento, conforme trecho da decisdo transcrito abaixo:

Como se vé dos depoimentos acima (observo que todos os depoimentos na
integra se encontram em ata, razdo pela qual apenas os pontos relevantes
quanto a essa matéria foram transcritos), a autora afirmou que trés empregados
exerciam as mesmas fungdes, enquanto que a testemunha ouvida a seu rogo,
simplesmente duplicou esse numero, afirmando que seis funcionarios
executavam as mesmas fungoes. Na espécie, realmente tem razdo o Juizo de
origem ao apreciar com reservas o depoimento da Unica testemunha conduzida
pela autora, dado que o depoimento dela diverge tanto em relagdo ao nimero
de funcionarios que realizavam as mesmas atividades que a autora, conforme
acima analisado, bem como em relagdo a jornada de trabalho a que estavam
submetidas (TRT-2, processo n. 0001925-09.2014.5.02.0083, Relatora: Meire
Iwai Sakata, Data do Julgamento: 16/11/2023).

Como indicado, a maioria das decisdes julgou o pedido de equiparacao improcedente.
Dessa forma, observamos uma tendéncia entre os desembargadores em rejeitar os pedidos de
equiparacdo salarial. Nao pretendemos emitir um juizo de valor categorico sobre tal tendéncia,

uma vez que ndo analisamos o inteiro teor € as provas produzidas nos processos. No entanto,
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considerando a base social machista da sociedade, que também ¢ refletida no Poder Judiciario,
a recusa de alguns julgadores em reconhecer a equiparacao salarial pode sugerir uma atuacao
discriminatoria, que muitas vezes € inconsciente, haja vista que, de tdo enraizada nos valores
sociais e percepcoes individuais dos julgadores, advogados e partes de um processo, pode
passar despercebida.

Dessa forma, o Poder Judiciario pode perpetuar as disparidades salariais enfrentadas por
mulheres que buscam ascender profissionalmente, o que, como explicado no capitulo 1, figura
como uma das consequéncias do fenomeno do teto de vidro. As mulheres, ainda que quando
alcangam cargos de lideranca, permanecem sujeitas a discriminagdes, recebendo saldrios
inferiores aos de homens que desempenham as mesmas fungdes. E necessario que tanto os
juizes quanto os advogados estejam atentos a problematica, de modo que possam identificar
situagdes em que as disparidades salariais entre mulheres e homens em cargos de lideranca
reflitam a perenidade de vieses machistas.

Ap6s consideragdes sobre os casos que envolvem equiparagado salarial, passaremos para
a analise dos julgados que analisam pleitos relacionados a auséncia de promogdes ou promogdes

sem respectivo aumento salarial.

3.2.2 Julgados que envolvem pedidos relacionados a auséncia de promocdes ou

promocdes sem respectivo aumento salarial

Foram identificados 44 acordaos que analisaram pedidos relacionados a promogdes de
trabalhadoras (sendo dez proferidos pelo TST, seis pelo TRT-2, 14 pelo TRT-3 e 14 pelo TRT-
15). Dentre tais decisdes, 19 julgaram procedentes os pleitos e 25 julgaram improcedentes.

Dos 44 acordaos identificados, 16 referem-se a casos em que as autoras alegam terem
sido promovidas e terem passado a exercer outras atividades sem o respectivo aumento

salarial'?

. Em tais casos, os julgadores levaram em conta, por meio da prova documental e
testemunhal, se as fun¢des desempenhadas representavam promocgao, independentemente de a
promocgao ter sido formalmente formalizada.

Por sua vez, 28 acérdaos identificados relacionam-se a auséncia de promogdes. Em tais
situacdes, foi avaliado se as promog¢des por mérito ou por antiguidade, previstas em planos de

cargos e saldrios e normas internas das empresas, ndo foram aplicadas as autoras. Nos referidos

13 Importante esclarecer que, nesses casos, as autoras ndo pleitearam equiparagdo salarial, apenas reconhecimento
de majoragdo salarial em razao de promogao.
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casos, as autoras pleiteavam pagamento de diferencas salariais decorrentes da auséncia de
promogoes.

Com relagdo a promog¢ao por merecimento, o TST possui entendimento pacificado de
que tais promogoes estao sujeitas a critérios estabelecidos nas normas internas e a avaliagdo
subjetiva do empregador, a quem cabe a analise do cumprimento dos requisitos estabelecidos
para a concessdo das promogdes por mérito. Assim sendo, entende-se que ndo cabe ao Poder
Judiciario definir se os requisitos meritdrios foram cumpridos. O trecho abaixo exemplifica tal

posicionamento:

Anoto que esta Corte sedimentou o entendimento de que a concessdo de
promogdes por merecimento, em face de seu carater subjetivo, subordina-se a
avaliagdo de desempenho do empregado e¢ ao atendimento dos demais
requisitos previstos em norma empresarial, cumprindo ao empregador,
segundo sua discricionariedade, avaliar se houve o concurso de tais requisitos
para a respectiva concessdo (TST, processo n. 1394-31.2014.5.09.0663,
Relator: Douglas Alencar Rodrigues, Data do Julgamento: 20/07/2023).

Concordamos que a avaliagdo dos critérios para promogdo deve fazer parte do poder
diretivo do empregador, que estd em melhor posi¢do para determinar se uma promogao ¢ justa.
No entanto, parece-nos que, pelo posicionamento atual da jurisprudéncia, ha chances de que o
judiciario deixe de analisar casos em que os empregadores tenham agido de maneira machista
ao negar uma promogao as autoras. Portanto, embora seja importante que o empregador tenha
autonomia para conceder promog¢des com base no mérito, entendemos que cabe ao Poder
Judiciario avaliar as provas produzidas, a fim de verificar se o crivo do empregador foi pautado
por preconceitos machistas.

Dentre os acordaos que envolvem auséncia de promocgdes, identificamos um caso
emblematico, que merece destaque.

No acérdao proferido nos autos n. 0012154-35.2017.5.15.0059, considerou-se haver
misoginia no ambiente de trabalho e preteri¢do da trabalhadora as promogdes, pelo fato de ser

mulher. A ementa merece ser transcrita na integra:

MISOGINIA. PRETERICAO DA TRABALHADORA _ NAS
PROMOCOES NO EMPREGO. DANO A MORAL. CONVENCAO

INTERAMERICANA PARA PREVENIR, PUNIR E ERRADICAR A
VIOLENCIA CONTRA A MULHER (CONVENCAO BELEM DO PARA).
CONVENCAO SOBRE A ELIMINACAO DE TODAS AS FORMAS DE
DISCRIMINACAO CONTRA A MULHER (CEDAW). 1. Cabe as
autoridades publicas atuarem de forma a eliminar todas as formas de
discriminagdo contra a mulher praticada por quaisquer pessoas, organizagao
ou empresa, conforme compromisso assumido pelo Brasil, signatario das
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Recomendagdes da Convengdo Interamericana para Prevenir, Punir e
Erradicar a Violéncia contra a Mulher (Convengdo Belém do Para, de 1994) ¢
da Convenc¢do sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo
contra a Mulher (CEDAW,1979), ratificada pelo por meio do Decreto 4.377,
de 13.9.2002. No ambito das relacdes de trabalho, o _empregador é
responsavel por manter um _ambiente de trabalho integro, saudavel e
respeitoso (art. 7°, XXII, e 200, VIII, da CRS88) e responde,
independentemente de culpa, pelos atos praticados por seus empregados
(art. 932, 111, e 933 do CC), inclusive com relacio as discriminacées em
face da mulher. 2. Como se extrai do art. 1° da Conveng¢do 111 da OIT, todo
e qualquer tratamento desigual, de carater infundado, em matéria de emprego
ou profissdo, que dificulte ou obstaculize 0 acesso e permanéncia no emprego,
a oportunidade de ascensdo e formagdo profissional, a igualdade
remuneratoria, bem como promova a violéncia e o assédio, constitui
discrimina¢do. 3. Entretanto, nio _obstante o vasto arcabouco normativo
internacional, fatores historico-culturais enraizados na nossa sociedade
machista e patriarcal perpetuam a discriminacéo contra a mulher, com a
adocdo do _esteredtipo de que a emocionalmente vulnerivel, fragil
fisicamente e responsavel pelos afazeres domésticos. Sobre o tema, os
professores Claiz Maria Pereira Gunga dos Santos e Rodolfo Pamplona Filho
ressaltam que a divisdo sexual do trabalho ¢ regida pelo principio da separagéo
(existem trabalhos de homens ¢ trabalhos de mulheres) e pelo principio da
hierarquia (trabalho de homem vale mais do que um trabalho de mulher),
acarretando a atribuigdo de tarefas e lugares sociais diferentes e separados para
homens e mulheres, em que a atividade masculina é mais valorizada
socialmente ¢ ocupa um papel hierarquico superior. Essa diviséio fica ainda
mais latente quando as mulheres se inserem em atividades ou profissoes
tipicamente masculinas, de modo que, como o discurso que naturaliza a
hegemonia masculina néo se mostra suficiente, busca-se desqualificar as
mulheres que rompem essa barreira, por meio de discriminacdes
indiretas e pela pratica de assédio. 4. Sensivel a esse contexto, a
Organizagdo Internacional do Trabalho, comemorando seu centenario de
fundagdo, aprovou, na 108* Reunido da Conferéncia Internacional do Trabalho
em Genébra (junho de 2019), a Convencgédo 190, sobre violéncia e assédio no
trabalho, temas responsaveis pelo grande aumento nos casos de doengas
psicossociais, com destaque para a questdo de género nos casos de abuso e
assédio e para a necessidade de proteger as mulheres no local de trabalho. A
referida Convencdo reconhece que a violéncia e o assédio nas relagdes
laborais violam os direitos humanos, ameagam a igualdade de oportunidades
¢ sdo incompativeis com o trabalho decente. Ademais, comprometem o meio
ambiente do trabalho, afetando a organizac¢dao do labor, o desenvolvimento
sustentavel, as relagGes pessoais, a produtividade ¢ a qualidade dos servigos,
além de impedir que as pessoas, em especial as mulheres, tenham acesso ao
mercado de trabalho, permanecam e progridam profissionalmente. 5. O termo
misoginia, que tem origem em nas palavras gregas: mised (0dio) e gyné
(mulher). Trata-se do 6dio ou aversdo as mulheres, que pode se manifestar de
diversas formas, como a objetificacdo, depreciagdo, descrédito e outros tipos
de violéncia, fisica, moral, sexual, patrimonial ou psicologica. 6. A questdo de
género ainda ¢ determinante no mercado de trabalho brasileiro. De uma
forma geral, as mulheres brasileiras ganham, em média, 76% da
remuneracio masculina, segundo dados da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios (PNAD-2018). 7. Estatisticas recentes revelam que
as mulheres sdo preteridas nas promocdes ¢ ganham menos do que os
homens, inclusive em cargos de nivel hierarquico equivalente e que o
maior obstaculo enfrentado pelas mulheres no caminho da lideranca esta
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na fase inicial das carreiras, até o nivel de geréncia. Esses dados
confirmam a falta de foco na paridade de género em niveis mais baixos e
revelam que, se os problemas na extremidade inferior da balanca nao
forem resolvidos, ndo havera mulheres disponiveis, nas organizacoées,
para_alcancarem cargos de lideranca. Nesse contexto, € urgente
implementar medidas de combate e superacio das discriminacoes a
mulher, para a efetivacio da jusfundamentalidade da Constituicio de
1988 e das Convencoes Internacionais adotadas pelo Brasil para
efetivacio dos melhores ideais de democraticidade, respeitabilidade e
simetria entre géneros. 5. No caso dos autos, a trabalhadora exerceu, por
cinco anos, atividades pesadas em metalirgica, e o conjunto probatério
revelou pretericio da trabalhadora simplesmente por ser mulher, em
razio da misoginia comumente observada em locais de trabalho pesado.
Ressalte-se a dificuldade da prova do assédio moral em casos como esse,
nos quais a violacio é naturalizada e os comportamentos sao socialmente
aceitos. 6. O dano ¢ in re ipsa e independe de comprovagdo de sofrimento
intimo, j& que inviavel a prova da dor sentida pela vitima. Em relagdo ao
quantum indenizatério, cabe ao magistrado, observados os imperativos da
razoabilidade, fixar um valor que atenda a duas finalidades concomitantes ¢
distintas: compensag¢do da vitima e puni¢ao/dissuasdo do agressor. Recurso da
reclamante provido para condenar a reclamada ao pagamento de indenizagao
por danos morais causados pela preteri¢do da trabalhadora nas promogdes no
emprego, simplesmente por ser mulher, no importe de R$ 30.000,00.
MISOGINIA.  PRETERICAO DA TRABALHADORA NAS
PROMOCOES NO EMPREGO. LESAO QUE EXTRAPOLA O
AMBITO INDIVIDUAL E ATINGE A COLETIVIDADE DE
EMPREGADOS DA EMPRESA. MEDIDAS IMPOSTAS, DE OFICIO,
PARA COIBIR PRATICAS MISOGINAS, QUE AFETEM A
DIGNIDADE HUMANA E CRIEM UM AMBIENTE HUMILHANTE
E_INCENTIVAR A ADOCAO DE ACOES AFIRMATIVAS PARA
GARANTIR A IGUALDADE DE OPORTUNIDADES AS MULHERES
NAS PROMOCOES.1. A possibilidade de o juiz agir de oficio para
preservar a autoridade do ordenamento juridico foi agasalhada pelo
direito processual; a CLT atribuiu ao juiz amplos poderes instrutorios
(art. 765) e liberdade para solucio justa do caso na perspectiva da
equidade (art. 8°) e dos efeitos sociais (art. 652, d). 2. No caso, a lesao
extrapola o dmbito individual e atinge a coletividade de empregados da
empresa. Considerando que cabe ao empregador coibir a pratica de assédio
moral e garantir que as mulheres sejam respeitadas, evitando praticas
misoginas, que afetem a dignidade humana e criem um ambiente humilhante,
determina-se que a empresa promova todos os anos, no més de marco,
campanhas sobre o tema assédio moral e misoginia, notadamente sobre a
importincia da adocio de acoes afirmativas para garantir a igualdade de
oportunidades as mulheres nas promocées. As campanhas deverdo ser
orientadas por profissionais integrantes do Servico Especializado em
Engenharia, Seguranga e Medicina do Trabalho (SESMT) e pelos
profissionais da CIPA (Comissdo interna de prevencdo de acidentes), com o
respectivo registro no livro correspondente; no referido més de marco, os
recibos de pagamentos deverdo consignar frases sobre a prevengao ao assédio
moral ¢ a misoginia. O descumprimento das obrigagdes resultara em multa
diaria de R$ 300,00, por determinagdo descumprida, a ser revertida para a
realizagdo de eventos de conscientizagdo sobre os maleficios da discriminagao
de género, os quais serdo definidos entre o Juiz do Trabalho ¢ membro do
Ministério Publico do Trabalho (TRT-15, processo n. 0012154-
35.2017.5.15.0059, Relator: Jodo Batista Martins César, 11* Camara, Data de
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Publicacdo: 27/11/2020, sem grifos no original).

Como se pode observar, os fundamentos do acordao proferido no processo n. 0012154-
35.2017.5.15.0059 sdao amplamente baseados na desigualdade de género, inclusive com a
mencgao a conceitos (tais como misoginia, discriminagdes indiretas, pretericdo em promogoes)
e normas relevantes para a tematica. Os desembargadores, atentos as discriminagdes sofridas
pelas mulheres na pretericdo de promogdes, ndo apenas reconheceram a discriminagdo e
condenaram a empresa ao pagamento de danos morais a empregada, como também
determinaram que a empresa passasse a adotar agdes afirmativas.

De acordo com as informagdes disponiveis no acérdiao do processo n. 0012154-
35.2017.5.15.0059, a autora sofreu discriminagdo por todo o periodo contratual, tendo recebido
tratamento diferenciado do seu chefe, que a preteriu nas promogdes, afirmando que "mulher
ndo podia ser promovida por menstruar e por isso ndo aguentam a rotina pesada". Conforme
depoimento prestado pela testemunha da autora, "os homens eram promovidos na frente da
reclamante" e a propria testemunha "foi difamada pelos funciondrios (as); que tais funcionarios
(as) faziam fofocas e escreviam coisas em portas de banheiro".

O pedido de indenizacao por danos morais havia sido julgado improcedente na primeira
instancia, pois o juiz havia considerado que "a falta de promocao da reclamante nao pode ser
considerada como situagdo ilicita, bem como causadora de indevidos constrangimentos,
humilhac¢des e desestabilizagdo emocional". Contudo, conforme bem pontuado no acérdao
pelos desembargadores, “ndo se trata de simples auséncia de promog¢ao, mas de pretericdo da
trabalhadora simplesmente por ser mulher, em razdo da misoginia comumente observada em
locais de trabalho pesado”. Dessa forma, a empresa foi condenada ao pagamento de indenizagao
por danos morais no valor de R$ 30.000,00.

Tal acorddo destaca-se dos demais ao tratar de forma atenta e detida a questdo da
discriminacao contra as mulheres no mercado de trabalho e o fendmeno do teto de vidro. Além
disso, a determinacdo para que a empresa realizasse campanhas sobre agdes afirmativas
evidencia ndo apenas a preocupagdo com o caso da reclamante, mas também com a situagdo de
outras trabalhadoras na empresa.

Todavia, importante notar que o acérdao proferido nos autos do processo n. 0012154-
35.2017.5.15.0059 nao revela uma tendéncia do Poder Judiciario. Isso porque, nas outras
decisdes identificadas, ndo houve debate sobre misoginia e pretericdes das promogdes de

mulheres em decorréncia de discriminacao de género.
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Assim como para os casos sobre equiparagdo salarial, é possivel considerar que a falta
de mencao a desigualdade de género na maioria das decisdes pode ser resultado de uma falta
de percepgao tanto por parte dos advogados, que ndo abordaram essa questao na peti¢ao inicial,
quanto por parte dos desembargadores, que nao consideraram a perspectiva de género em seus
julgamentos. Isso também pode ser atribuido a falta de consciéncia por parte das proprias
autoras, que podem ndo ter identificado que a auséncia de promocdes e/ou a existéncia de
promogdes sem aumento salarial decorreram de comportamentos machistas de seus
empregadores.

Como indicado acima, a maioria das decisdes julgou improcedentes os pedidos
relacionados a promogdes: dos 44 acordaos analisados, 25 ndo deram provimento ao pedido e
em 19 houve provimento. Assim como nos casos de equiparagdo, nao pretendemos fazer uma
avaliacdo definitiva do posicionamento dos julgadores, pois ndo examinamos detalhadamente
todas as evidéncias e argumentos apresentados nos processos. No entanto, levando em
consideracdo a influéncia persistente de valores machistas na sociedade, inclusive no sistema
judiciario, a recusa de alguns magistrados em reconhecer os pleitos relacionados a auséncia de
promogoes e/ou existéncia de promogdes sem respectivo aumento salarial pode sugerir uma
conduta discriminatoria, muitas vezes internalizada por vieses machistas inconscientes.

Assim, ao deixar de reconhecer as discriminagdes sofridas por mulheres com a auséncia
de promogdes, o Poder Judiciario pode favorecer a manutencdo do fendmeno do teto de vidro
no mercado de trabalho brasileiro. Em outras palavras, embora o Poder Judiciario nao seja
responsavel pela pretericdo nas promocdes sofridas por mulheres, ele pode contribuir para a
manuten¢ao dessas desigualdades ao endossar e reproduzir praticas discriminatorias por parte
dos empregadores. Portanto, ¢ imperativo que tanto juizes quanto advogados estejam atentos a
essa questao, identificando casos em que a falta de ascensdo profissional reflete a persisténcia
de preconceitos de género. Somente assim sera possivel oferecer respostas juridicas adequadas
e justas as mulheres afetadas por essa disparidade.

Apo6s consideragdes sobre os casos que envolvem pleitos relacionados a auséncia de
promogdes e/ou promogdes sem aumento salarial, passaremos a analisar os julgados que

envolvem pedidos de discriminac¢des sofridas por mulheres que ocupam cargos de lideranca.

3.2.3 Julgados sobre discriminacées sofridas por mulheres que ocupam cargo de

lideranga
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Nos dois acordaos identificados (sendo um do TRT-3 e um do TRT-15), as mulheres
em cargos de lideranga alegam ter vivido algum tipo de discriminagdo no trabalho relacionada
ao fato de serem mulheres. Por esta razao, pleitearam pagamento de indenizag¢do por danos
morais. Em uma das decisdes, o pedido de danos morais também se baseia no fato de a autora
ter recebido salario diverso do paradigma. Ambos os casos sdo emblematicos e, por essa razao,
serdo abordados a seguir.

No acérdao proferido no processo n. 0010542-07.2015.5.03.0014, a autora, que era
diretora da empresa Supergasbras Energia, afirmou ter sido discriminada no ambiente de
trabalho, uma vez que a diretoria era composta por homens, sendo ela a inica mulher. Em razao
disso, a autora alegou ter vivido situagdes preconceituosas que lhe ocasionaram abalos morais.
Transcrevemos abaixo os trechos do acérdao que abordam as alegagdes feitas pela autora nos

autos:

Na inicial, a reclamante postulou o pagamento de indenizagdo por danos
morais, em suma, pelos seguintes fundamentos: em razdo de larga experiéncia
¢ comando o passo futuro e inevitavel seria a ocupagdo do cargo de presidente
da reclamada, mas "o mundo corporativo ainda possui resquicio machista e
nos ultimos anos ocorreram eventos entre os colegas Diretores que tomaram
a forma clara de assédio moral", por meio de "atitudes e condutas negativas
de seus pares, o que deu génese a uma experiéncia subjetiva que acarretou
prejuizos praticos e emocionais para a reclamante"; por inumeras vezes foi
isolada do grupo sem explicacdes, passando a ser excluida, marginalizada e
desacreditada diante dos pares; em razdo das atitudes cometidas por esses,
instaurou-se 0 chamado "pacto da tolerancia e do siléncio" no coletivo,
enquanto a reclamante, gradativamente, ia se desestabilizando e fragilizando,
perdendo, até mesmo, a auto-estima; o assédio ocorreu com o escopo de
"marginalizar" a reclamante dentro da empresa, impedindo uma provavel
promog¢ao, de forma a minar sua autoestima para resolver o contrato de
trabalho por propria iniciativa; a "autora era a Unica Diretora mulher em um
grupo total de nove diretores, o que gerava (diante da cultura machista que
impera no segmento Petroleo & Gas, e mais especificamente na Supergasbras)
frustracdo, recalque e dissabores em seus colegas; a forma de tratamento
dispensada pelos colegas diretores ndo impediu o crescimento continuo da
carreira da reclamante, em fungdo de seu profissionalismo impar e de sua
competéncia inquestionavel, todavia, dificultou em muito o seu dia a dia
profissional e pessoal ¢ culminou em tratamento divergente do concedido a
outros diretores no momento de resili¢do contratual; o clima de camaradagem
entre os diretores do sexo masculino era explicito, percebivel por todos, seja
em reunides colegiadas ou simples eventos cotidianos como coffee break ou
almocgo; a discriminacdo perpetrada pelos colegas diretores era visivel e
criticada pela esmagadora maioria dos empregados da ré, tanto que foi alvo
de dentncia (por meio do sistema Alertline, procedimento mundial de
ouvidoria da SHV Holding), assinada por empregados da Administragdo
Central, em 2012, referindo-se a critérios de promogao praticados pela gestio
atual no qual ficava evidente a exclusdo por sexo, cor, aparéncia fisica e opgao
sexual; na mudanga de estrutura organizacional que prevaleceu a partir de
janeiro de 2013, somente soube da nova fungdo em apresentacdo coletiva pelo
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presidente em reunido de diretoria, sem qualquer consulta ou aceitagdo prévia
da nova condi¢do de trabalho que a obrigava a viagens semanais, com pelo
menos 3 dias de auséncia do Rio de Janeiro, afetando totalmente seu ritmo de
vida pessoal e matéria de trabalho, tendo havido consulta prévia a mudanca
aos demais diretores; sempre percebeu Participac¢do nos Lucros e Resultados
sendo que a empresa, a partir de 2009, passou a utilizar critério subjetivo e
embora sempre bem avaliada, recebeu participagdo nos lucros inferior ao de
seus colegas diretores; o tratamento diferenciado ficou fortemente
evidenciado e se deu por ocasido de sua demissdo, em 01-7-2014, quando, por
Instrugd@o Normativa Interna criada em 2004 e praticada continuamente a
partir de entdo deveria receber, em razao de sua dispensa, um salario para cada
ano trabalhado, ndo lhe tendo sido paga referida gratificagdo (TRT-3, processo
n. 0010542-07.2015.5.03.0014, Relator: Paulo Chaves Corre Filho, Data de
Julgamento: 13/02/2017).

Os desembargadores julgaram improcedente o pedido de dano com relagdo a
discriminacdo baseada no pagamento da PLR e da gratificagdo relativa ao pacote de
desligamento, pois “efetivamente nao ocorreu discriminagdo em relacao a tais verbas, tampouco
houve ofensa ao principio da igualdade”.

Com relagdo as atitudes machistas por parte dos diretores colegas da reclamante, os
desembargadores decidiram que ela ndo havia sido assediada moralmente e consideraram que
os comportamentos dos diretores “ainda que nao recomendaveis no ambiente de trabalho, ndo
foram suficientes para de qualquer modo dificultar ou obstar seu crescimento continuo na
carreira”. No mais, pontuaram que as situagdes narradas “demonstram ndo uma discriminacao
em relagdo a autora, mas verdadeira dificuldade de relacionamento entre a equipe de diretores
e a reclamante”.

Vale ressaltar que a decisdo desconsiderou o depoimento das testemunhas, as quais
confirmaram que a autora sofreu discriminagdes no ambiente de trabalho. O depoente Valdir
Gongalves afirmou que as secretarias percebiam que os “diretores se reuniam num café no qual
havia brincadeiras e risos, cujo teor ndo era possivel ser ouvido, mas quando a reclamante
chegava, imediatamente paravam e cada um ia para sua sala”. A testemunha também disse que
“presenciou o nome da reclamante sendo mencionado em brincadeiras que a desprestigiavam”.

Os desembargadores concluiram que as situagdes sofridas tratavam de mero dissabor e
que “questdes de relacionamento pessoal entre gestores de alto nivel ndo podem subsidiar
pedidos de dano moral, que claramente ndo se fundou em atos discriminatorios, € sim,
relacionais”. Ademais, indicaram que o ambiente da ré ja era competitivo, o que exigia “postura
segura e confiante de quem, tal qual a reclamante, planejava continuar crescendo e se

destacando no mundo corporativo, a fim de ocupar o cargo de presidente da empresa”.
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Tal caso nos permite observar que o machismo, amplamente praticado no ambiente de
trabalho, foi refor¢ado pelo Poder Judiciario. A reclamante demonstrou ter sido discriminada
pelos outros diretores, o que foi comprovado pelos depoimentos das testemunhas. Contudo, os
desembargadores desmereceram os argumentos da autora e desconsideraram a gravidade dos
atos praticados. Além disso, foi reforcada a ideia de que, se a reclamante almejava progredir
profissionalmente, deveria se ajustar e tolerar os abusos praticados no ambiente de trabalho em
que estava inserida. Embora ndo tenhamos analisado a integra do processo e todas as provas
produzidas nos autos, os fatos relatados e os depoimentos das testemunhas demonstram que
houve uma evidente situacdo de discriminagdo no ambiente de trabalho, o que dificultou o
alcance e manutencao da autora em uma posicao de lideranca.

Dessa forma, os fatos relatados no acorddo proferido nos autos n. 0010542-
07.2015.5.03.0014 escancaram as discriminagdes sofridas por mulheres que ocupam posicoes
de lideranga, tal como desenvolvido nos capitulos anteriores. Por serem minoria em um
ambiente majoritariamente masculino, elas acabam sendo excluidas pelos homens, que
beneficiam uns aos outros em um verdadeiro “clima de camaradagem”. Além disso, sua
capacidade ¢ constantemente questionada e seu crescimento profissional € obstaculizado. Nesse
cenario desvantajoso, as mulheres acabam sendo preteridas em promocdes e, mesmo quando
sdo promovidas, permanecem sujeitas a atitudes excludentes e discriminatdrias por parte de
seus colegas e superiores hierarquicos.

Passando a anélise do acordao proferido nos autos n. 0010218-47.2022.5.15.0140,
verificamos que a autora, que exercia cargo de supervisora do setor de planejamento e controle
de producao, pleiteou pagamento de indenizag¢do por danos morais, por ter sido vitima de piadas

misoginas, conforme trecho abaixo transcrito:

A reclamante postula o recebimento de indenizacdo a titulo de danos morais,
tendo em vista que foi "vitima de discriminacdo constante dentro do
ambiente de labor, em razdo de sua condi¢do de mulher [...] bem como era
alvo de piadas, tais como "T4 faltando sexo"; "Mulher ndo vai dar conta do
trabalho"; "Ta de TPM" e, com o intuito de cessar tais condutas, relatou os
fatos do setor de recursos humanos, que "apenas limitaram-se a responder-lhe
que "Aqui ¢ dificil mesmo", sem, contudo, apresentar qualquer solugdo ou
atitude a fim de proteger a dignidade da Obreira" (TRT-15, processo n.
0010218-47.2022.5.15.0140, Relatora: Regiane Cecilia Lizi, Data do
Julgamento: 17/11/2023).

O juiz de primeiro grau havia julgado o pedido improcedente, afirmando que a

reclamante ndo teria conseguido produzir prova suficiente para comprovar a discriminagao.
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Os desembargadores reformaram a decisao de primeiro grau, considerando que “as duas
testemunhas ouvidas em audiéncia confirmaram o tratamento misogino dispensado a autora
e demais empregadas mulheres”. A testemunha Filipe havia declarado ter presenciado “por 2
ou 3 vezes, o gerente Sr. Marcel se dirigindo a reclamante de forma imprdpria, falava que por
conta dela ser mulher ndo deveria estar na produgdo”. Por sua vez, a testemunha Victor
confirmou ter presenciado “comentarios machistas por parte dos colegas de trabalho, ndo se
recorda especificamente de um nome, tais comentarios eram dirigidos diretamente a reclamante
e outras trabalhadoras” e que, além disso, “tais comentarios diziam que a reclamante por ser
mulher ndo conseguia lidar com algumas situagdes, além disso, ocorriam comentarios de cunho
sexual em relacdo a reclamante, como ela era gostosa e se referiam a uma parte especifica do
corpo”.

Chama atencao o fato de que, mesmo diante de depoimentos descrevendo situacdes tao
graves, o juiz de primeira instancia havia concluido ndo ter ocorrido dano moral, alegando falta
de provas por parte da reclamante. Nesse caso, verificamos, portanto, que o machismo
enfrentado pela autora no ambiente de trabalho foi também validado pelo Poder Judiciario.

Os desembargadores adequadamente reformaram a sentenca proferida nos autos do
processo n. 0010218-47.2022.5.15.0140, entendendo pela existéncia da discriminagdo, por
entenderem que “a reclamante logrou éxito em provar que recebeu tratamento desigual
relacionado ao género, sofreu constrangimento e dano moral por ser mulher”, conforme
demonstraram os depoimentos das testemunhas ouvidas nos autos. Contudo, arbitraram o valor
da indenizacao por danos morais em R$ 10.000,00, valor que € irrisério diante da gravidade da
discriminacdo sofrida pela autora, e, por esta razdo, ndo parece ser suficiente para reparar o
dano causado'*.

Dessa forma, em ambos os casos identificados sobre discriminagdes nos cargos de
lideranga, consideramos que o Poder Judiciario ndo ofereceu prestagao jurisdicional satisfatoria
as autoras, tendo em vista que, em um dos casos, julgou o pedido improcedente (ainda que
houvesse evidéncias da discriminagdo) e, no outro caso, embora tenha julgado o pedido
procedente, arbitrou valor irrisério de condenagao por danos morais. Assim, entendemos que o
Poder Judiciario endossou vieses machistas e deixou de combater o teto de vidro nos casos

analisados.

14 De acordo com as informagdes disponiveis no acérddo, o ultimo salario da autora foi R$ 7.786,80. Dessa forma,
o valor irrisério da indenizagdo por danos morais também néo se pode justificar em razdo do salario recebido pela
autora. Tal valor de indenizacdo, inclusive, viola o art. 223-G, da CLT, que determina que o valor minimo de
indenizacao deve ser equivalente a trés vezes o ultimo salario contratual recebido.
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Dessa forma, os julgados analisados demonstram, na pratica, o que abordamos no
capitulo 1: as mulheres que ocupam posic¢des de lideranga sdo constantemente descredibilizadas
e precisam lidar com os preconceitos arraigados em ambientes predominantemente masculinos.
Esses preconceitos derivam de estereotipos de género impostos as mulheres e acabam
dificultando ndo apenas sua ascensdo profissional, como também a sua permanéncia em postos
de lideranca. E necessario que os magistrados estejam atentos a essa problematica, identificando
situagdes em que as discriminagdes evidenciam a perpetuacao da desigualdade de género no
ambiente de trabalho.

Apo6s andlise de situagdes de discriminagdo enfrentadas por mulheres em cargos de
lideranga, analisaremos separadamente, no topico seguinte, os casos de discrimina¢do na

promogao em razao de gravidez.

3.2.4 Julgados sobre discrimina¢io na promoc¢io em raziao de gravidez

Identificamos seis acordaos em que as autoras alegam ndo terem sido promovidas por
terem engravidado (sendo um deles do TRT-2, trés do TRT-3 e dois do TRT-15). A
discriminacdo foi reconhecida em cinco acordaos. Em apenas um deles o pedido foi julgado
improcedente.

No processo em que o pedido foi julgado improcedente (processo n. 0010418-
51.2020.5.03.0013), os desembargadores consideraram que “a alegacdo de discriminagao em
virtude de uma suposta gestacao nao ficou minimamente demonstrada, ja que nem mesmo a
prova do periodo da gravidez a reclamante apresentou”.

Por sua vez, o acorddo proferido no processo n. 0010418-51.2020.5.03.0013, em o
pedido foi julgado procedente, merece destaque. A autora, que havia sido treinada e apresentada
aos clientes como “gerente de contas”, deixou de ser promovida apds comunicar sua gravidez

ao empregador. Transcrevemos abaixo trechos relevantes da ementa:

DANO MORAL. DISCRIMINACAO. GESTANTE. GRAVIDEZ COMO
OBICE A ASCENSAO PROFISSIONAL. INDENIZACAO DEVIDA.
Especialmente na sociedade moderna, ¢ notoria a ascensdo do trabalho
feminino, o que aumenta a necessidade de prote¢do das relagdes trabalhistas
havidas, visando garantir a igualdade constitucional dos géneros [...] Se ja é
inconcebivel aceitar as diferenciacdoes de salarios e oportunidades de
ascensio do trabalho da mulher, ainda mais inaceitdvel é a discriminacio,
que por vezes é velada, em razio da maternidade. Isso porque ¢ interesse
social da coletividade a prote¢do a maternidade e a familia e, por isso, a
condicdo da gravida recebe amparo especifico na constitui¢ao federal. No se
pode aceitar, portanto, que o estado gravidico cause prejuizos as
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trabalhadoras, induzindo com que as escolhas do planejamento familiar
sejam realizadas com base no sacrificio da carreira feminina, em total
afronta ao principio constitucional da igualdade. No caso em exame,
restou cabalmente comprovado que a obreira foi treinada e até mesmo
apresentada aos clientes do banco como a '"gerente de contas'" que
assumiria o cargo em razao da licenca de sua colega. Também néo pairam
duavidas que o motivo explicito de a reclamante nio ter sido promovida
foi a superveniéncia de sua gravidez. Preenchidos os requisitos ensejadores
do dever de indenizar, cabivel a reparagdo pretendida (TRT-3, processo n.
00104185120205030013 MG 0010418-51.2020.5.03.0013, Relator: Anemar
Pereira Amaral, 6 Turma, Data de Julgamento: 18/03/2021, Data de
Publicagdo: 18/03/2021, sem grifos no original).

De acordo com as informagdes contidas no acordao, a autora afirmou “que houve
oportunidade/promessa da promog¢ao; que a depoente [...] foi treinada para a funcao de gerente
de contas, apresentando-se aos clientes como tal”; e “que, todavia, ap6s tomar conhecimento
da gravidez da depoente em setembro de 2016, o gerente geral nao mais autorizou a
formalizag¢dao da promocao”.

As afirmacdes da autora foram confirmadas por testemunhas, que indicaram que ela
jé& estava se apresentando aos clientes como gerentes de contas e que, pelo fato de ter ficado
gravida, a promog¢ao nado foi concretizada.

Os desembargadores entenderam que “a atitude do reclamado se afasta da boa-fé e
merece ser veementemente repudiada, eis que a sua conduta se caracteriza, no minimo, como
negligente em relacdo a reclamante” e, portanto, a ré foi condenada ao pagamento de danos
morais. Contudo, o valor da indeniza¢do por danos morais foi arbitrado em R$ 8.000,00,
montante desproporcionalmente baixo em face da discriminagao sofrida, o que reflete mais uma
vez as estruturas machistas sobre as quais nossa sociedade se assenta. Isso porque, embora se
possa considerar um avango a condenacgdo da empresa, o baixo valor atribuido a titulo de dano
moral demonstra o descaso do Poder Judiciario com as questdes relativas a género'®. Dessa
forma, consideramos que o Poder Judiciario, nesse caso, nao ofereceu prestagdo jurisdicional
satisfatoria a autora, tendo em vista que arbitrou valor irrisoério de condenagao por danos morais,
o que nado ¢ suficiente para repara-la pela discriminagdo sofrida.

Como apontamos anteriormente, nos casos analisados, identificamos uma tendéncia do
Poder Judiciario em julgar procedentes os pedidos relacionados a discriminagao de promogdes

de mulheres em decorréncia de gravidez (das seis decisdes identificadas, cinco julgaram os

15 De acordo com as informagdes disponiveis no acérddo, o ultimo salario da autora foi R$ 4.725,00. Dessa forma,
o valor irrisério da indenizagdo por danos morais também ndo se pode justificar em razdo do salario recebido pela
autora. Tal valor de indenizacdo, inclusive, viola o art. 223-G, da CLT, que determina que o valor minimo de
indenizagdo deve ser equivalente a trés vezes o ltimo salario contratual recebido.



97

pedidos procedentes). Tal tendéncia ¢ louvavel e merece ser amplamente reconhecida, pois
busca reparar os danos causados pela situacdo imposta as mulheres que foram preteridas em
promogdes pelo simples fato de terem engravidado. Conforme discutido nos capitulos
anteriores, dentro do contexto das estruturas machistas que predominam em nossa sociedade, a
gravidez representa fator essencial na manutencao do teto de vidro.

Contudo, ¢ interessante observar que essa tendéncia em deferir os pedidos relacionados
a auséncia de promogodes em razao de gravidez difere das tendéncias observadas nos topicos
anteriores (isto €, nos casos de equiparacao salarial, auséncia de promogdes, promogdes sem
aumento salarial e discrimina¢des em cargos de lideranca), em que a maioria dos pedidos dos
acordaos foi julgada improcedente pelos desembargadores. Embora ndo possamos fazer
afirmagdes categoricas sobre tais tendéncias, pois ndo examinamos a integra dos processos € as
provas que foram produzidas, ¢ possivel inferir que (i) os julgadores tendem a julgar
procedentes os casos mais perceptivelmente discriminatorios, como € o caso da auséncia de
promocao superveniente a gravidez (o que pode significar uma dificuldade na identifica¢do de
casos em que a discriminagdo ¢ indireta ou velada); e/ou (ii) os julgadores tendem a oferecer
tratamento jurisdicional mais satisfatorio quando analisam casos de auséncia de promocgoes
decorrentes de gravidez, uma vez que enxergam mais facilmente a mulher como detentora de
direitos por ser mde do que pela sua condigdo como trabalhadora. Assim, ¢ notavel que a
legislagdo trabalhista concede um tratamento especial a mulher, considerando-a, em primeiro
lugar, como mae e responsavel pelos cuidados da familia, tal como demonstram as previsoes
relacionadas a licenga-maternidade, discutidas no capitulo 2. O Poder Judiciario parece seguir
essa linha de raciocinio ao oferecer uma prote¢do mais efetiva as mulheres em situagdes de
discriminacao relacionadas a gravidez.

Dessa forma, embora concordemos com o posicionamento dos julgadores, ¢ possivel
considerarmos que, nesses casos, as razdes que fundamentam seus posicionamentos também
foram baseadas em esteredtipos de género.

Feitas tais consideragdes sobre os casos relacionados a auséncia de promog¢des em
decorréncia de gravidez, passaremos a tecer reflexdes sobre os resultados obtidos com a

pesquisa jurisprudencial.

3.3  Conclusoes sobre os resultados da pesquisa jurisprudencial
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Como observado, embora alguns acorddos identificados meregam destaque por terem
reconhecido a discriminac¢do de mulheres, outros reforcaram as desigualdades enfrentadas pela
mao obra feminina em sua trajetoria profissional.

Dos 77 acordaos identificados, 44 (ou seja, cerca de 57%) indeferiram pleitos
relacionados a equiparagdo salarial entre homens e mulheres em cargos de lideranga, auséncia
de promogdes de mulheres e discriminagdes sofridas pela mao de obra feminina em cargos de
lideranga.

Nao pretendemos afirmar que todos os casos julgados improcedentes decorreram de
praticas discriminatorias pelo Poder Judiciério, pois ndo examinamos a integra dos processos e
todas as provas produzidas nos autos. No entanto, em 4 casos identificados (acoérdaos proferidos
nos processos n. 0001925-09.2014.5.02.0083, n. 0010542-07.2015.5.03.0014 e n. 0010542-
07.2015.5.03.0014), as provas das autoras foram nitidamente descredibilizadas e/ou os
julgamentos se basearam em vieses claramente machistas. Além disso, em algumas decisdes
que reconheceram a discriminacdo sofrida pelas autoras, o valor da indeniza¢do por danos
morais arbitrado pelos julgadores foi consideravelmente baixo diante da gravidade do dano
sofrida (tais como nos acordaos proferidos nos processos n. 0010218-47.2022.5.15.0140 e n.
0010418-51.2020.5.03.0013).

Assim, ao deixar garantir prestacdo jurisdicional satisfatoria as mulheres que buscam
ascender profissionalmente, o Poder Judicidrio pode favorecer a manutengdo do fendmeno do
teto de vidro no mercado de trabalho brasileiro.

Importa ressaltar que os acorddos identificados sdo apenas uma amostra e,
evidentemente, ndo abrangem todas as decisdes judiciais relacionadas a casos de ascensdao
profissional de mulheres. No entanto, eles oferecem nog¢do importante sobre a tendéncia de
julgamento do Poder Judiciario em tais casos.

Pontuamos que nenhum dos acordaos identificados utilizou a expressao “teto de vidro”,
0 pode sugerir uma possivel falta de familiaridade dos magistrados e advogados com essa
expressdo e com as consequéncias do fendmeno a ela relacionado. Além disso, das 77 decisdes
identificadas, apenas 8 mencionaram que os pleitos se relacionavam com desigualdade de
género no mercado de trabalho. Podemos inferir que a auséncia de mengao a desigualdade de
género na maioria dos acérdaos pode derivar da falta de percepcao tanto dos advogados, que
ndo incluiram tal questdo na peticdo inicial, quanto dos desembargadores, que nao
contemplaram a perspectiva de género em suas decisoes. [sso também pode ser atribuido a falta
de consciéncia por parte das proprias autoras, que podem nao ter reconhecido que as

discriminacdes sofridas decorreram de praticas machistas de seus empregadores.
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Insta frisar que a maioria dos acérdaos analisados foram proferidos ap6s 17 de marco
de 2023, data de entrada em vigor da Resolugdo CNJ n. 492/2023, que estabeleceu como
obrigatorias as diretrizes do Protocolo pelo Poder Judicidrio. Assim, dos 77 acérdaos
analisados, apenas 21 foram proferidos antes de 17 de margo de 2023, sendo que os 56 acérdaos
restantes foram prolatados apos referida data. Embora a maioria dos acérdaos analisados
tenham sido prolatados apods o inicio da obrigatoriedade das diretrizes do Protocolo para
Julgamento com Perspectiva de Género, nenhum deles faz referéncia a sua aplicagdao. Nesse
sentido, ¢ possivel inferir uma baixa adesao do Poder Judicidrio trabalhista as disposicoes do
protocolo.

Considerando os resultados da pesquisa jurisprudencial, cumpre-nos tecer reflexdes
sobre atividade jurisdicional nos casos relacionados ao fendmeno teto de vidro que sao levados
a apreciacao do Poder Judiciario.

Conforme explicam Marcio Tulio Viana e Raquel Portugal Lage, “da mesma forma que
a fabrica, a sala de audiéncias foi pensada para os homens, carregando todos os esteredtipos
(comandos, reveréncias, agressividade) que acompanham esse género”. Dessa forma, destacam
que “ainda hoje, as mulheres precisam se preocupar com a forma como o feminino sera avaliado
no ambiente do Direito” (Viana; Lage, 2019, p. 43).

Nesse sentido, as mulheres sdo consideradas categorias suspeitas por parte das
instituicdes juridicas: suspeita-se que mintam, exagerem em seus relatos, sejam vingativas ou
mesmo interesseiras. Sua palavra ¢ colocada em duavida porque hd um comportamento
naturalizado que especifica o lugar onde essas mulheres deveriam estar e, caso estivessem, nada
de ruim lhes teria acontecido (Severini, 2016).

Gabriella de Morais reflete que aqueles que interpretam a lei a aplicam do modo que
acham adequado. Normalmente, esse modo condiz com o pensamento social acerca dos
estereotipos de género. Assim, o Judicidrio € visto como “o ponto sacral pelo qual irrompem as
boas posturas e os pensamentos sabios acerca da justica”; contudo, “tal concepg¢do de justiga
serve aos homens nobres, aos desejos daqueles que pretendem permanecer no topo” (Morais;
2020, p. 104).

A reproducao das praticas discriminatorias pode encontrar guarida no Poder Judiciario
trabalhista, cuja composi¢ao ¢ majoritariamente masculina, heterossexual e branca, em especial
nos tribunais regionais e superiores, conforme dados apontados no capitulo 1.

Especificamente com relagao aos tribunais onde foi realizada a pesquisa jurisprudencial,
a presen¢a masculina também ¢ majoritaria, exceto no TRT-2, onde 56% dos desembargadores

sdo mulheres (TRT-2, 2024). Nesse sentido: (i) as mulheres representam apenas 25% dos
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ministros do TST (TST, 2022); (ii) no TRT-3, apenas 34% dos desembargadores sdo mulheres
(TRT-3, 2024); e (iii) no TRT-15, apenas 38% dos desembargadores sdo mulheres (TRT-15,
2024). No mais, ressaltamos que, dos 77 acorddos examinados, 46 sdo de relatoria de
desembargadores homens, enquanto 31 sdo de relatoria de desembargadoras mulheres.

O predominio de homens nos tribunais €, inclusive, reflexo do fendmeno do teto de
vidro, que dificulta a nomeacdo de juizas de primeira instidncia as posi¢des superiores dentro
do Poder Judicidrio.

Se o Poder Judicidrio ¢ predominantemente androcéntrico, por Obvio, a pretensa
neutralidade nos julgamentos apenas agravaria as desigualdades e discriminagdo em razdo de
género, desconsiderando vivéncias especificas das mulheres. Assim, “¢ insustentavel pretender
que um juiz nao seja cidaddo, que nao participe de certa ordem de ideias, que ndo tenha uma
compreensdo do mundo, uma visao da realidade. Nao ¢ possivel imaginar um juiz que nao a
tenha, simplesmente porque ndo ha homem que nao a tenha" (Zaffaroni, 1995, p. 48).

Por outro lado, a concepcao classica da imparcialidade judicial exige a auséncia de
interesse egoistico e pessoal de quem julga como a garantia de uma decisao justa, enfatizando
os motivos ensejadores da quebra da imparcialidade como causas de abstengao da pessoa que
julga ou de sua recusa pelas partes. Dessa forma, a concep¢do “contemporanea da
imparcialidade adquire uma perspectiva objetiva. Assim, a imparcialidade deixa de tratar
apenas de questdes referentes a subjetividade de quem julga, para abranger a propria persecugao
de um processo justo” (Maeda, 2021, p. 11). A atividade judicial deve buscar ser executada sem
favorecimento, parcialidade ou preconceito. Para tanto, quem julga deve estar atento as
problematicas concernentes as questdes de género que existem dentro da sociedade patriarcal.

Além disso, ¢ essencial que os julgadores tenham consciéncia de que o Direito do
Trabalho brasileiro estd profundamente atravessado por situacdes que discriminam a mulher no
mercado de trabalho, em razao de fatores culturais, sociais e familiares que, como heranga do
patriarcado identificam as relagdes laborais femininas e acentuam as diferencas em razao do

fator biologico. Fabiana Cristina Severi esclarece que:

O uso do enfoque de género na administragdo da justica tem sido apontado,
tanto nos debates tedricos feministas quanto no direito internacional dos
direitos humanos das mulheres, como um instrumento metodologico para a
constru¢do de modelos de atividade jurisdicional comprometidos com a
eliminagdo de relagdes de subordinagdo e desigualdades motivadas por razdes
de sexo e/ou género ou por outras categorias intersecionais como raga-etnia,
classe social ou origem territorial (Severi, 2016, p. 576).
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Reconhecer a presenca de esteredtipos de género na cultura, nas institui¢des e no proprio
sistema juridico ¢ essencial para mitigar a influéncia de preconceitos inconscientes no exercicio
da jurisdicdo. Outrossim, ¢ fundamental que os juizes e juizas compreendam a posi¢ao social
que ocupam, a qual moldaré sua visao de mundo. Ao confrontar as diferentes perspectivas e
identificar estereotipos decorrentes de vieses inconscientes, ¢ possivel que seja desenvolvida
uma compreensdo mais completa da realidade e uma racionalidade juridica mais alinhada ao
ideal de justica.

Maria Teresa Féria de Almeida (2017) explica que julgar com perspectiva de género ¢
aplicar o Direito, repudiando e rejeitando a utilizagdo de quaisquer ideias feitas, estereotipos ou
preconceitos sobre qual seja ou deva ser o papel social de mulheres e homens. Neste cenario, o
Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género representa avango significativo e pode
abrir novos horizontes para abordagem emancipatoria, pelo Poder Judiciario, na questao da
desigualdade imposta a ascensao profissional das mulheres.

Vale pontuar que diversos casos ndo chegam ao Poder Judicidrio, uma vez que as
mulheres, ao internalizarem a misoginia arraigada nos valores sociais, muitas vezes nao
reconhecem que foram alvo de discriminagao. Além disso, muitas delas deixam de acionar o
Poder Judiciario para evitar possiveis represalias no mercado de trabalho, como, por exemplo,
a dificuldade de contratagdo por outras empresas. Todavia, para os casos levados a apreciagao
do Poder Judiciario, defendemos que as diretrizes contidas no Protocolo podem contribuir para
a identificacdo mais precisa das discriminagdes enfrentadas pelas mulheres em sua trajetoria
profissional, para a redu¢do da influéncia que os esteredtipos de género exercem sobre o0s
julgadores e para o enfrentamento mais efetivo do teto de vidro nos casos levados a apreciacao
do Poder Judiciario.

Embora o fendmeno do teto de vidro seja resultado de diversos fatores sociais e
culturais, o Poder Judiciario pode favorecer a perpetuagao das barreiras que limitam a ascensao
profissional das mulheres. Nesse sentido, ¢ crucial que os julgadores estejam atentos a essa
realidade, identificando situagdes em que a falta de progressdo na carreira reflete a persisténcia
de preconceitos de género. Somente assim sera possivel oferecer respostas juridicas adequadas
e justas as mulheres afetadas por essa disparidade.

O terceiro capitulo pretendeu avaliar a atuagdo do Poder Judicidrio com relacdo ao teto
de vidro. De acordo com pesquisa jurisprudencial realizada e acorddos identificados, foi
possivel verificar que o Poder Judiciario pode endossar a discriminagdo imposta a ascensao
profissional de mulheres. A aplicagdo das diretrizes contidas no Protocolo para Julgamento com

Perspectiva de Género desponta como alternativa para uma atuacdo mais vigilante do Poder
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Judiciario no combate ao teto de vidro. O desafio, contudo, parece residir no fato de que, mesmo
com a existéncia e obrigatoriedade do Protocolo, ele ndo ¢ efetivamente aplicado aos casos
concretos. Fazendo-se uma analogia com o fendmeno do teto de vidro, a estrutura patriarcal da
nossa sociedade, especialmente no ambito do Poder Judiciario, constitui uma camada tao
naturalizada que chega a ser invisivel, mas ¢ suficientemente forte como o vidro: rompe-se

apenas ao se atirar pedras que desestabilizem sua composicao.
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CONCLUSAO

O fenémeno do teto de vidro € uma realidade inegavel no mercado de trabalho brasileiro:
apesar de possuirem niveis educacionais mais elevados, as mulheres continuam sendo sub-
representadas em cargos de lideranca. Mesmo quando conseguem ascender a essas posicoes,
enfrentam disparidades salariais significativas em relacdo aos homens que ocupam cargos
semelhantes. Além disso, muitas vezes sdo direcionadas para areas especificas, ficando
excluidas daquelas tradicionalmente consideradas masculinas, onde sua presenga ¢
extremamente limitada.

Dentre causas que podem ser atribuidas a dificuldade de ascensdo profissional de
mulheres, sem duvida, a divisao sexual do trabalho exerce papel crucial na manutengao do teto
de wvidro. Historicamente, mulheres foram condicionadas ao papel reprodutivo e
responsabilizadas pelos trabalhos de cuidado, enquanto homens ocuparam-se do produtivo e de
fungdes de forte valor social agregado. A entrada e ocupacdo macica de mulheres no mercado
de trabalho nao foi suficiente para transformar esta estrutura.

De um lado, as mulheres precisam lidar com discriminagdes no ambiente de trabalho,
onde sdo reproduzidos simbolos e imagens que reforcam as divisdes de género e o esteredtipo
de que mulheres ndo possuem atributos necessarios a lideranca. De outro lado, os trabalhos
domésticos e de cuidados, sobretudo com os filhos, continuam sendo atribuidos as mulheres,
limitando-lhes o tempo disponivel para dedicacdo ao trabalho. As mulheres permanecem
responsaveis pela supervisao deste trabalho, ainda que o deleguem para mao de obra feminina
precarizada.

O Direito, por ser produto social, constituiu-se a partir dessa ldgica binaria do género e
do sexo e consolidou-se como instituicao de origem patriarcal, de modo que a subordinagao das
mulheres se tornou uma das bases do poder juridico.

Consequentemente, o Direito do Trabalho brasileiro nasceu orientado por um Direito
ocidental de base europeia, que visa a protecdo de um individuo especifico: o homem
heterossexual e branco. Assim, o Direito do Trabalho teve e continua tendo dificuldade de
reconhecer perspectivas de direitos que nao sejam destinadas a este individuo especifico.

Nesse cendrio, as leis trabalhistas fundaram-se em uma série de estereotipos de género.
Incialmente, a legislacdo foi composta por normas expressamente discriminatorias, sob
fundamento de diferencas bioldgicas. O Direito do Trabalho reproduziu a divisao sexual do
trabalho, alocando o trabalho de cuidado para mulheres para permitir que homens se engajassem

no trabalho remunerado.
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As normas foram alteradas ao longo dos anos e, atualmente, o Direito do Trabalho
procura assumir feicdes de direito promocional. Nesse sentido, proibe-se a discriminacdo na
promocao por motivo de sexo, bem como a diferenca salarial entre homens e mulheres.
Contudo, o carater de género da legislagao ndo foi completamente superado e, ainda que a
discriminacdo seja vedada, algumas normas continuam refor¢ando os esteredtipos e
perpetuando uma estrutura hierarquica que desfavorece mulheres.

Dentro dessa logica, fundamentam-se a licenga-maternidade e a licenca-paternidade
asseguradas pela CF e pela CLT. Enquanto a mulher sdo garantidos 120 dias, ao homem sao
concedidos apenas cinco dias. Essa disparidade temporal reforca a associag¢@o dos trabalhos de
cuidado a mulher, uma vez que os primeiros meses de vida sdo essenciais para o
desenvolvimento do vinculo afetivo com a crianga.

Assim, ¢ perpetuado o discurso de que a maternidade ¢ inerente a mulher, e que ela deve
ser a principal responsavel pelos cuidados com a prole. Tais normas servem como base para
toda a estrutura de cuidados que se estabelece apos o término da licenga-maternidade. A mae,
que inicialmente assume a maior parte das responsabilidades de cuidado nos primeiros meses
da crianga, muitas vezes continua desempenhando essas fungdes ao longo da vida da sua filha
ou filho. Essa realidade ¢ confirmada por dados estatisticos, os quais revelam que as mulheres
gastam quase o dobro do tempo dos homens as tarefas domésticas e de cuidado. Em
consequéncia, resta menos tempo para que as mulheres se dediquem ao trabalho produtivo.

Por outro lado, a lei trabalhista prevé que trabalhadores em cargos de gestao e diregado
nao estdo submetidos a controle de jornada. Esta previsao refor¢a a logica de disponibilidade
permanente ao trabalho pelas pessoas que ocupam cargos de lideranga, sujeitando tais
profissionais a jornadas extenuantes. Esta norma claramente reproduz o idedrio de tempos
masculinos, desconsiderando que parte das horas do dia das mulheres podera ser destinada aos
trabalhos domésticos e de cuidados. Isso cria uma barreira para as mulheres que buscam
progredir em suas carreiras e alcangar cargos de gestdo e direcdo, os quais frequentemente
demandam uma dedicag¢@o permanente ao trabalho.

Desse modo, o Direito do Trabalho acaba refor¢cando a discriminacdo de mulheres em
cargos de gestdo e dire¢do, porque, de um lado, exige que assumam a responsabilidade de
cuidado e, de outro, submete-as a jornadas de trabalho sem limites.

Assim, o Direito do Trabalho contribui para a encruzilhada imposta as mulheres em sua
trajetoria profissional: (i) ou elas sdo previamente discriminadas pelos empregadores, que
imporao Obices a sua ascensdo profissional, justamente por saberem que sao responsaveis pelos

trabalhos de cuidados e domésticos e terdo menos tempo para se dedicarem ao trabalho; (ii) ou



105

as proprias mulheres escolhem ndo ocupar cargos de maior prestigio, porque sabem que isto
sacrificaria sua dedicacdo a casa ou a familia; (iii) ou as mulheres escolhem se dedicarem
exclusivamente a carreira, abrindo mao do casamento e de filhos; (iv) ou decidem constituir
familia e, a0 mesmo tempo, assumir posi¢des de liderancga, sujeitando-se a jornadas extenuantes
e sobrecarga de trabalho produtivo e reprodutivo, o que frequentemente compromete sua saude
mental e fisica.

Dessa forma, ¢ necessario que as leis trabalhistas sejam repensadas, de modo a
efetivamente garantirem condigdes igualitarias para as mulheres no mercado de trabalho.

Os direitos trabalhistas ja conquistados pelas mulheres, devem, sem sombra de duvidas,
ser mantidos e efetivados. Além disso, ndo devemos questionar a importancia do Direito do
Trabalho, fruto da luta de tantas trabalhadoras e trabalhadores e fonte essencial para garantia
de patamares de condi¢des dignas de trabalho. Em um periodo de amplo ataque aos direitos
sociais e de constantes medidas de desregulamentacao e flexibilizagdo, a defesa do Direito do
Trabalho deve ser colocada em primeiro plano.

Contudo, justamente por reconhecermos a importdncia do Direito do Trabalho,
entendemos que seja necessario o desenvolvimento de um olhar critico, para que ele seja capaz
de articular formas de combate as desigualdades vivenciadas por mulheres. Em outras palavras,
¢ essencial defendermos sua existéncia e sua importancia, sem deixarmos de proceder sua
critica.

Por sua vez, de acordo com acordaos identificados em pesquisa jurisprudencial, o Poder
Judiciario trabalhista, que desempenha papel precipuo na aplicacdo e interpretacao das leis
trabalhistas, muitas vezes reflete o preconceito inconsciente contra as mulheres, enraizado nas
nossas institui¢des e praticas sociais. De acordo com os julgados identificados, parece haver
certa dificuldade na analise de casos em que a discriminagao a ascensao profissional ¢ velada,
bem como na valoragdo de provas produzidas por mulheres (seja como autoras ou testemunhas).
Tais fatores podem ser favorecidos pelo fato de o Poder Judicidrio ser composto
majoritariamente por homens, sobretudo nos tribunais regionais e no tribunal superior, o que,
inclusive, € reflexo do fendmeno do teto de vidro.

Embora o Poder Judicidrio ndo consiga ir além do que a legislagdo preve, ¢ importante
que esteja atento as discriminagdes impostas a trajetdria profissional de mulheres, mesmo que
tais discrimina¢des ndo sejam explicitas. A aplicagdo do Protocolo para Julgamento com
Perspectiva de Género, que aborda o teto de vidro e a discriminagao vertical, ¢ um importante
avango e pode ser um caminho para uma atuacao emancipatdria pelo Poder Judiciario nas

desigualdades impostas a ascensdo profissional de mulheres.
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Devemos estar cientes de que a lei e a jurisprudéncia ndo trardo todas as respostas e ndo
solucionardo todos os problemas. A questdo da desigualdade de género no mercado de trabalho
envolve questdes culturais, sociais e politicas muito complexas. Utilizando os ensinamentos de
Alda Facio e Lorena Fries (2005), estamos diante de algo muito profundo e historicamente
enraizado que ndo podemos erradicar com uma simples reorganizacdo de papéis e
reestruturacdo de instituigdes. Contudo, entendemos que o desenvolvimento de uma discussao
no ambito juridico-trabalhista sobre o fenomeno do teto de vidro ¢ extremamente relevante,
justamente porque o Direito representa um importante locus social. Nao podemos esperar que
todas as mudangas acontecam para s6 depois propormos essa discussao.

A dificuldade do alcance aos cargos de lideranca e disparidade no assalariamento de
mulheres que ocupam tais cargos ¢ a ponta do iceberg para a discriminagdo de género no
mercado de trabalho. Vale dizer, a falta de representatividade feminina em posi¢des chave de
institui¢des publicas e privadas define toda a cadeia estrutural de marginalizagdo das mulheres
no trabalho, o que colabora para a manuten¢do de ambientes laborais machistas e
discriminatorios, e favorece que o mundo do trabalho continue a ser definido segundo padrdes
masculinos.

E claro que nem todas as mulheres em posi¢des de lideranga promovem os interesses
femininos e contribuem para a emancipacdo de outras mulheres. O machismo, por ser tdo
enraizado, também pode ser reproduzido pelas proprias mulheres no ambiente de trabalho. No
entanto, a historia nos mostra que a manutencao do poder centralizado nas maos dos homens
nao possibilitara o alcance da igualdade de género.

A equidade de oportunidades para mulheres constitui fator fundamental tanto para o
desenvolvimento econdmico do Brasil como para a conquista da igualdade pelas mulheres em
outras esferas da vida. A importancia desta garantia alinha-se ao fato de que o trabalho ¢ uma
condig¢do essencial para a vivéncia e emancipagao feminina, pois, dentro das bases capitalistas,
funciona como fonte de riqueza e preserva valores humanos.

Por meio de condi¢des igualitarias no trabalho, sobretudo considerando as bases
capitalistas que a nossa sociedade se assenta, as mulheres alcangam a autonomia economica,
formam-se como seres sociais, tém melhores condi¢gdes para ampliar sua participagdo social,
cultural e politica e para decidir os rumos da propria vida.

O teto de vidro, por ser estrutura resistente, ndo podera ser rompido sozinho. Contudo,
para a nossa esperanca, o vidro ndo ¢ indestrutivel. Inspirando-nos em outro poema de Rupi

Kaur (2018), presente no mesmo livro que inicia nossa dissertagao, e fazendo uso da expressao
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que da titulo a nossa pesquisa, queremos convocar: venham com pedras, martelos e punhos,

temos um teto de vidro a quebrar!
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