1 INTRODUCAO

O estudo em questdo pretende analisar as dificuldades que as mulheres enfrentam no
mercado de trabalho, especialmente quanto a ocupacdo de cargos de dire¢do e chefia dentro
das empresas. Considerando o baixo nimero de mulheres nessas posi¢des, o artigo visa a
compreender as circunstincias em que a desigualdade entre os gé€neros se estabelece,
buscando respaldo nos ordenamentos juridicos estrangeiros que adotam medidas afirmativas
para aumentar a representatividade feminina no ambiente empresarial.

O problema da desigualdade entre homens e mulheres perpassa diferentes esferas da
vida humana. A diferenciagdo ocorre na infancia, quando o tratamento dispensado as criangas
do sexo feminino ¢ diverso do tratamento dado as criangas do sexo masculino (BEAUVOIR,
1967, p. 12). Os papéis sociais assumidos por homens e mulheres sdo construidos desde cedo.
Nesse sentido, a mulher aprende a ser mae e dona de casa, cabendo-lhe ainda todas as tarefas
domésticas, enquanto o homem, por sua vez, aprende que sua liberdade pode e deve
transcender os limites de seu lar, de modo que cabe a ele conquistar o “mundo”!.

Em pesquisa realizada pelo Plan International Brasil, intitulada “Por ser menina no
Brasil”, na qual foram entrevistadas meninas de 6 a 14 anos nas cinco regides brasileiras,
observou-se que as tarefas domésticas, como lavar louga e limpar a casa, sdo desempenhadas
majoritariamente pelas meninas (2014, p. 5).

A questdo da desigualdade de género advém de um processo de naturalizagdo dentro
da propria familia, da divisdo do trabalho em razdo do sexo. Os encargos, em especial
domésticos, assumidos pelas mulheres sdo recorrentemente tratados como decorréncias
biologicas. Assim, a desigualdade entre homem e mulher ¢ tida como condicdo natural
necessaria, e ndo como produto da cultura e da sociedade.

No entanto, com base nas palavras de BEAUVOIR:

Ninguém nasce mulher: torna-se mulher. Nenhum destino bioldgico, psiquico,
economico define a forma que a fémea humana assume no seio da sociedade; ¢ o
conjunto da civilizagdo que elabora esse produto intermediario entre o macho e o
castrado que qualificam o feminino (BEAUVOIR, 1967, p. 9).

! “Sendo ele o produtor, é quem supera o interesse da familia em prol da sociedade e lhe abre um futuro
cooperando para a edificacdo do futuro coletivo: ele ¢ quem encarna a transcendéncia. A mulher estd votada a
perpetuagdo da espécie e a manutengao do lar, isto é, a imanéncia.” (BEAUVOIR, 1967, p. 169).



A autora revela na frase “ninguém nasce mulher: torna-se mulher” que a questao
bioldgica ndo deve ser o Unico e principal fator para a definigdo do ser humano feminino?.
Logo, seria obsoleto pensar que a constituicao fisica e bioloégica da mulher seria o grande
definidor de sua existéncia social.

BEAUVOIR (1967, p. 11) explica, ainda, que até os trés ou quatro anos nao ha
qualquer trago biolégico ou instintivo que diferencie os sexos. Mas que a desigualdade ¢
estimulada desde a mais tenra idade. Cita como exemplo elucidativo da questdo o fato de que
as meninas normalmente sdo atribuidas bonecas e brinquedos relacionados ao cuidado com a
prole e a casa, confinando-as ao ambiente doméstico. Aos meninos, por outro lado, sdo
entregues brinquedos como lupas, espadas e carrinhos, de modo a estimula-los a criar e a
descobrir o “mundo”, o que lhes garante maior liberdade e agao.

Tal distingdo feita pela cultura e pela sociedade patriarcal determina uma
diferenciacdo ‘“naturalizada” de que caberia aos homens o papel de provedores do lar,
enquanto as mulheres incumbiriam as tarefas domésticas sem carater produtivo e sem
qualquer tipo de remuneragdo. Assim, homens e mulheres sdo compelidos, desde sempre, a
assumir diferentes papéis sociais, o que reflete no ambiente de trabalho®, que espelha as
estruturas do patriarcado enraizadas em nossa sociedade.

A pesquisa “Trabalho feminino e vida familiar: escolhas e constrangimentos na vida
das mulheres no inicio do século XXI”, realizada pelo Nucleo de Estudos de Populagdo Elza
Berquo (NEPO) da Unicamp, demonstra o quao atual ainda ¢ o estudo de BEAUVOIR.
Segundo os dados levantados, 90% das mulheres entre 16 e 60 anos sdo responsaveis pelas
tarefas domésticas, enquanto entre os homens esse indice chega a apenas 40% (OLIVEIRA,
2015).

Com relagdo a duragdo do trabalho concluiu-se que, além das 44 horas semanais fora
do lar, as mulheres sdo submetidas a uma média de 22,5 horas semanais de servigos
domésticos. Quando estdo desempregadas, essa média aumenta para 26 horas semanais. Para
os homens, a média despendida para os servicos domésticos foi de 8 horas semanais,

independente da escolaridade, da classe social, de estar ocupado ou ndo (OLIVEIRA, 2015).

2 “Assim, a passividade que caracterizara essencialmente a mulher “feminina” é um trago que se desenvolve nela
desse os primeiros anos. Mas ¢ um erro pretender que se trata de um dado bioldgico: na verdade, é um destino
que lhe ¢ imposto por seus educadores e pela sociedade.” (BEAUVOIR, 1967, p. 21)

* “Em conjunto, a vigéncia dos estereotipos, as estruturas de autoridade ainda dominadas pelos homens € as
multiplas responsabilidades adicionais, que sdo tipicas da condi¢do feminina nas sociedades marcadas pelo
sexismo, tornam a experiéncia do trabalho assalariado mais penosa para as mulheres do que para os homens, o
que, de formas diferentes, ocorre em todos os niveis da hierarquia de ocupagdes. ” (MIGUEL, BIROLI, 2014, p
11)



Nessa esteira, para que se possa falar em igualdade material das mulheres no
mercado de trabalho, ¢ indispensavel que o Direito se ocupe dessas diferengas sociais e,
busque de alguma forma, compensa-las juridicamente.

Em decorréncia disso, o Direito do Trabalho ndo pode atribuir o mesmo tratamento
histérico as mulheres e aos homens. Ainda que homens e mulheres, enquanto trabalhadores,
tenham sofrido as nefastas consequéncias da exploracdo desmedida do capitalismo industrial,
a dor da mulher trabalhadora se perpetua na historia em diversas ocasides e de diferentes
maneiras.

Em muitos momentos da historia da humanidade, especialmente em situagdes de
conquistas ¢ de ampliacdo de direitos da classe proletaria, as mulheres ndo foram
contempladas. Vale aqui ressaltar o caso de Olimpia de Gouges, que na Revolu¢ao Francesa,
no século XIX, lutou pelos direitos da mulher, mas foi guilhotinada, provocando a vedagdo
das organizacdes de mulheres na Franca®.

Ademais, foi apenas no inicio do século XX que as mulheres conquistaram o direito
de voto, apo6s muita luta e movimentos sufragistas. No Brasil, até o ano de 1932 as mulheres
eram impedidas de votar’ e somente com a edigdo da Lei 4.121 de 1962, o Estatuto da Mulher
Casada, a mulher pode trabalhar sem a autorizagdo marital (BRASIL, 1962).

Para ilustrar o qudo tortuoso foi o caminho de conquista dos direitos das mulheres,
cite-se o exemplo de Myrthes de Campos, a primeira advogada do Brasil. Embora tivesse sido
garantida as mulheres a possibilidade de estudar e frequentar universidades no final do século
XIX, com a Reforma Ledncio de Carvalho (CARVALHO, 1879), a elas ndo era garantido o
exercicio pleno do seu direito. Para o ingresso no Instituto dos Advogados do Brasil, Myrthes
enfrentou varias dificuldades, sendo, inclusive, orientada a se candidatar como estagiaria em
1899, mesmo ja sendo graduada em Direito. Foi apenas em 1906 que Myrthes de Campos
conseguiu se inscrever como advogada, ap6s muita resisténcia da estrutura tradicional e
machista do Instituto (BAGINSKI, 2014).

Sendo assim, ¢ evidente que as mulheres conquistaram a cidadania plena de forma
tardia, o que acarretou graves consequéncias também na estruturagao das relagdes de trabalho.
Sabe-se, por exemplo: que as questdes ligadas ao cotidiano laborativo especifico das mulheres

ndo sdo devidamente tratados, provavelmente em razdo da baixa representatividade nos

4 “Um fato surpreendente € que a autora, que também publicou manifestos, propostas € exortagdes de cunho
social e patrioticas, tudo isso no quadro da Revolugdo Francesa, acabou sendo julgada sob a acusagdo de ser
inimiga do povo, tendo sido condenada a morte e executada na guilhotina.” (DALLARI, 2016, p.15)

5 Em 24 de fevereiro de 1932, durante o governo de Getlilio Vargas, o Codigo Eleitoral Provisoério assegurou o
voto feminino.



sindicatos e nos 0rgdos de dire¢do; que ha grande dificuldade em detectar e caracterizar casos
de assédio moral e sexual; que se perpetuam problemas como desigualdade de remuneragao,
de oportunidades; e que ha pouquissimas mulheres ocupantes de cargos de chefia, ainda que a
Constituicao Federal de 1988 tenha determinado a igualdade entre os sexos como um dos
basilares do Estado Democratico de Direito® (BARROS, 2008, p. 71).

Considerando que a historia tem sido construida em torno de um suposto
protagonismo masculino e que o Direito reflete os valores vigentes numa determinada
sociedade em um dado momento histérico, pode-se afirmar que também a construgdo do
Direito tem sido essencialmente masculina.

A matriz da inteligibilidade em que se estrutura a identidade humana, termo cunhado
por BUTLER (2016, p. 44), determina um padrdo binario na vida das pessoas. Assim, a
cultura impde a existéncia do género feminino e do género masculino, assim como o sexo
feminino e o sexo feminino, e tenta excluir as manifestacdes de identidade que se desviam
desse padrao.

Nesse sentido, o direito reproduz a légica bindria do género e do sexo, constituindo-
se em um padrdo eminentemente masculino. Nas palavras de BORRILLO (2010, p. 296), o
sexo ¢ onipresente no direito como instituicdo de origem patriarcal, onde a subordinagdo das
mulheres associada a heterossexualidade se tornam bases do poder juridico. O direito se
identifica com os lados hierarquicamente superiores € “masculinos” dos dualismos’. Ainda
que a justica seja representada por uma mulher, a ideologia dominante trata o direito como
masculino e ndo feminino (OLSEN, 1990, p. 3).

Ainda de acordo com a autora, afirma-se que as criticas feministas ao direito
guardam uma analogia bastante estreita com as criticas acerca do dominio masculino em
geral. Isso demonstra que os padrdes masculinos sociais, tidos como superiores, sao
reproduzidos dentro do direito, que perpetua, dentro de si, uma estrutura desigual e

discriminatéria em relagdo as mulheres (OLSEN, 1990, p. 3).

6 Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranga e a
propriedade, nos termos seguintes:

I- homens e mulheres sdo iguais em direitos ¢ obrigagdes, nos termos desta Constituigao.

Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condigdo
social:

XXX - proibi¢ao de diferenca de salarios, de exercicio de fungdes e de critério de admissdo por motivo de sexo,
idade, cor ou estado civil. (BRASIL, 1988).

7 Para OLSEN (1990, p. 1), 0 nosso pensamento se encontra estruturado em uma logica de dualismos ou pares
opostos, tais como racional/irracional, ativo/passivo, pensamento/sentimento. Os homens correspondem ao
racional, ativo, pensamento.



No que diz respeito ao Direito do Trabalho, especificamente, nota-se que a protecao
juridica direcionada ao tratamento da desigualdade de género tem sido insuficiente para a
efetiva melhoria das condigdes de trabalho da mulher.

BARROS (2008, p. 83) entende que o direito ndo conseguiu superar as desigualdades
de género, porque ele reflete a realidade social repleta de esteredtipos sexistas. No entanto, a
autora afirma que o Direito pode ser um instrumento fundamental para alcangar e manter a
igualdade de oportunidades e tratamento a medida que consiga absorver as mudangas sociais
capazes de romper com os esteredtipos sexistas, no intuito de permitir 2 mulher a liberdade de
escolha de seu plano de vida e, assim, alcangar a cidadania plena.

Nessa esteira, torna-se imprescindivel analisar como as relagdes de trabalho
estruturam-se na atualidade, marcada por movimentos feministas e de luta pela inclusdo das
mulheres no mercado, a fim de concretizar a efetiva igualdade material prometida pela
igualdade formal ja reconhecida pelo Direito. Embora o objeto do estudo seja o mercado
brasileiro, a contemporaneidade globalizada nos impede de limitar totalmente a analise, sendo
indispensavel tratar do cendrio mundial. Ademais, compreende-se que a perspectiva

comparada pode fazer emergir solugdes efetivas para o problema da desigualdade de género.

2 DIAGNOSTICO DA ESTRUTURA DAS RELACOES DE TRABALHO NA
CONTEMPORANEIDADE BRASILEIRA

Em relatorio da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) sobre a crise do
emprego dos jovens (GENEBRA, 2012), observa-se que, mesmo entre os jovens altamente
qualificados, ha uma grande dificuldade no acesso ao mercado de trabalho. Ocorre que, entre
eles, existe uma discrepancia entre os géneros, apontando a pesquisa que, para as jovens
mulheres, a dificuldade ¢ ainda mais elevada.

Percebeu-se que a maioria dos paises buscou, de alguma forma, instituir medidas que
visem a diminuicdo da desigualdade de género, o que importou em uma melhora dessa
diferenciagdo dentro do mercado de trabalho. No entanto, na maioria dos casos, o desemprego
ainda ¢ maior entre as mulheres (GENEBRA, 2012, p. 26).

Ainda conforme o relatério da OIT (GENEBRA, 2012, p. 79), no que tange a
representatividade de mulheres empresarias, embora os indices variem de acordo com cada
pais, pode-se afirmar que elas ainda sdo minoria em relacdo aos homens. Segundo o Flash

Eurobarometer (2009), os empresarios considerados bem-sucedidos da Europa e da América



Latina sdo majoritariamente homens.

A legislacdo trabalhista brasileira, como por exemplo no art. 76 da Consolidacdo das
Leis do Trabalho (BRASIL, 1943), proibe o empregador diferenciagdes salariais em razdo do
sexo, em consonancia com os ditames constitucionais insculpidos no artigo 5° inciso I, que
preve a igualdade formal entre homens e mulheres e no art. 7° inciso XXX, que proibe a
diferenciacgdo salarial por motivo de sexo (BRASIL, 1988).

Contudo, observa-se na pratica que as mulheres muitas vezes sequer ¢ dada a chance
de algarem os mesmos cargos que os homens, restando-lhes fungdes consideradas subalternas
ou precarizadas que, consequentemente sao, em sua maioria, mal remuneradas.

Assim, é comum observar mulheres atuando como faxineiras, enfermeiras,
secretarias, cozinheiras, costureiras, e outras tarefas que, ndo coincidentemente, assemelham-
se as desempenhadas no interior do lar. Sabe-se que nesses casos, a remuneracdo ¢ baixa e
elas ndo sdo devidamente valorizadas, haja vista ndo se tratar de um trabalho tido como
produtivo.

O trabalho procriativo® (as tarefas domésticas, o cuidado com o outro), muitas vezes,
nao ¢ compreendido como trabalho, sendo considerado um atributo feminino que situa as
mulheres em uma posi¢do de titulares do dever de reproducao social (MARCONDES, 2012,
96-97). Essa funcdo exercida pelas mulheres ¢ extraida de modo dobrado pelos homens e pelo
Estado (FALQUET, 2016, p. 44), porque as qualidades ditas femininas (o cuidado com o
outro) sdo reconhecidas como competéncia profissional (HIRATA, 2007, p. 32), tornando as
mulheres responsaveis pelas tarefas do lar e pelas tarefas que se aproximam do trabalho
procriativo, como os exemplos supracitados (faxineiras, secretarias, enfermeiras e etc.).
Assim, a separagdo entre 0s sexos nos espacos de producdo e procriacdo designou as mulheres
para o lugar da procriagdo e os homens para a produgao (ALVES, 2013, p. 274-275), de modo
a precarizar a mao de obra feminina.

Em pesquisa realizada por LAVINAS, CORDILHA e CRUZ (2016, p. 97-98),
observou-se que, no periodo de 2001 a 2012, a administragdo publica, os servicos € o
comércio foram os setores que mais ofereceram espago para a mulher. A mao-de-obra
feminina foi majoritaria apenas no dmbito da administracdo publica, em que a entrada se d4,
em regra, por meio de concurso publico. As referidas autoras observaram, também, que a mao
de obra feminina permanece concentrada nos trabalhos a tempo parcial (2016, p. 94).

Isso pode ser explicado considerando os dados anteriormente apresentados que

8 Optou-se por utilizar a expressdo “trabalho procriativo” no lugar de “trabalho reprodutivo” no intuito de
valorizar e ressaltar a importancia e produtividade desse trabalho realizado dentro dos lares.



comprovam que as mulheres acumulam mais horas de servicos domésticos do que os homens.
Pode-se entdo concluir que o cansago da “dupla jornada” leva as mulheres a optarem por
trabalhos a tempo parcial, ainda que isso signifique baixa remuneracdo e menor possibilidade
de ascensdo na carreira.

Isso reflete diretamente no percentual de mulheres ocupantes de cargos de direcdo e

de chefia. Acerca dessas dificuldades, ¢ pertinente observar:

Quando uma mulher deseja ocupar uma funcdo de lideranga, portanto ela enfrenta
um duplo desafio. Se for feminina demais, serd considerada fraca e inapta.
Provavelmente, vai passar boa parte da carreira ouvindo insinuagdes de que langou
mao de favores sexuais para chegar aonde chegou. Se, por outro lado, ela exibir
tracos tradicionalmente valorizados nesses cargos, sera considerada masculina e
durona. Dirdo que ela é um “homem de saias” e que sua postura se deve a uma
suposta falta de sexo (BARIONI; LARA; MALAQUIAS; MOURA; RANGEL.
2016, p. 27).

Passe-se entdo a analise central do presente artigo, qual seja, a ocupacdo de cargos de

poder e chefia pelas mulheres nas empresas.

3 MULHERES EM CARGOS DE CHEFIA: DESAFIOS E PERSPECTIVAS

De acordo com MILLER (2015), em toda a Europa, a questdo intrinsicamente
feminina da maternidade estd associada a uma consideravel reducdo de possibilidade de
acesso das mulheres aos cargos de geréncia e as posigdes de poder. Vale ressaltar que isso ndo
acontece somente na Europa, mas em todo o mundo.

Cite-se como exemplo o estudo feito no Brasil acerca da composicdo dos quadros
profissionais dos maiores escritorios de advocacia. Verificou-se que, dentre as pouquissimas
mulheres entre 41 e 55 anos que conseguiram galgar o cargo de socias, 50% ainda ndo havia
engravidado, enquanto dentre os socios apenas 19% ndo tinha filhos. Dentre as mulheres,
muitas relataram que haviam abdicado do desejo de ser mde para ascender na carreira. Por sua
vez, aquelas que tinham filhos, precisam contar com uma ampla estrutura e rede de apoio para
conciliar vida profissional e vida familiar. A pesquisa constatou ainda que apenas 6 em cada
10 mulheres desse grupo muito bem-sucedido entre 41 e 55 anos eram casadas, enquanto
dentre os homens ocupantes da mesma posi¢cao a proporcao era de 8,3 em cada 10 (COURA,
2017).

Ademais, observou-se que “entre o nivel pleno e sénior, as mulheres, que muitas



vezes eram maioria no escritorio, comecavam a deixar as bancas em grande propor¢ao”. Nao
coincidentemente, a faixa etdria dessas mulheres correspondia ao reldogio biologico e elas
proprias entendiam que deveriam optar entre a maternidade ou a carreira, como se realmente
fossem coisas incompativeis (COURA, 2017).

Para THOMAS (2016), o beneficio da promoc¢ao dentro das empresas ¢ mais dificil
para as mulheres em detrimento dos homens por varios motivos. Recorrentemente, as
mulheres ndo exercem os papéis mais inovadores e criativos na estrutura empresarial e sao
relegadas a posi¢des menos valorizadas, o que gera certo “esquecimento” das trabalhadoras
no momento da progressao na carreira.

Além disso, elas sdo excluidas do chamado ‘“network”, definido por RHODE e
PACKEL (2014, p. 406) como rede de contatos estabelecida entre pessoas de interesse
comum para o compartilhamento de informagdes. Os homens formam grupos exclusivamente
masculinos, marginalizando as mulheres, o que tem consequéncias nefastas para a ascensao
profissional dessas, haja vista que advém desses grupos a decisdo acerca da elei¢do ou escolha
para os cargos de maior relevancia.

Nas palavras de MIGUEL.:

Numa sociedade estruturada pela dominag¢ao masculina, a posi¢do das mulheres nio
¢ apenas “diferente” da dos homens. E uma posi¢io social marcada pela
subalternidade. Mulheres possuem menos acesso as posigdes de poder e de controle
dos bens materiais. Estdo mais sujeitas a violéncia e a humilha¢do. O feminino
transita na sociedade como inferior, fragil, pouco racional; é o “outro” do universal
masculino, como a reflexdo feminista aponta desde Simone de Beauvoir. (MIGUEL,
2014, p. 102)

As dificuldades enfrentadas pela mulher na sua carreira profissional, tais como o
tratamento da licenga maternidade, salario inferior, dupla jornada, impossibilidade de
ascensdo a cargos de chefia e poder, bem como outros obstdculos sdo conhecidos como
“labirinto de cristal” e “teto de vidro™.

“Labirinto de cristal” significa que as barreiras para as mulheres ndo sdo apenas uma
questdo de patamar. Em toda sua trajetéria de trabalho, as mulheres enfrentam obstaculos na
sua carreira profissional (EAGLY; CARLI, 2007), que impedem ndo s6 o acesso as posicdes
de poder, mas condicdes de trabalho dignas em todos os dmbitos, como € o caso, por exemplo,

da discrepancia salarial:

Em 2001, as mulheres ganhavam, em média, R$ 1.465,00 mensais, enquanto os
homens recebiam R$ 1.814,00. Ao final da série, em 2012, tais valores sdo
respectivamente, de R$ 1.805,00 e R$ 2.184,00. Ou seja, apos onze anos, numa fase



de expansdo economica sustentada, as mulheres ndo lograram alcangar o rendimento
médio masculino registrado em 2001 (LAVINAS; CORDILHA; CRUZ, 2016, p.
98).

Constatou-se em 2013 que, no Brasil, as mulheres receberam aproximadamente
79,5% do salario dos homens (IBGE, 2015)°.

A expressdo “teto de vidro”, por sua vez, diz respeito a uma barreira invisivel e
intransponivel. Nao hd nenhuma vedagdo legal para a participagdo feminina nos cargos de
poder e, por isso, a barreira seria invisivel. Todavia, é concreta e impede que essas posicdes
sejam ocupadas pelas mulheres. Segundo STEIL (1997, p. 62), esse conceito surgiu na década
de 80 nos Estados Unidos para descrever uma barreira que “de tdo sutil, ¢ transparente, mas
suficientemente forte para impossibilitar a ascensdo de mulheres a niveis mais altos da
hierarquia organizacional”. A autora afirma que os avangos das mulheres sdo impedidos tdo
somente em funcdo de seu género, e ndo pela falta de aptiddo em ocupar posi¢des de poder
(1997, p. 63).

Para comprovacao dessa hipotese, tome-se como exemplificativo o estudo feito por
BERTOLIN. A autora constatou que, dentre os maiores escritorios de advocacia de Sao Paulo,
embora a maioria dos advogados em inicio de carreira fosse de mulheres, “o cendrio se
inverte quando se analisa o topo da carreira”, de modo que as sécias representam apenas 30%
(COURA, 2017).

A pesquisa demonstrou ainda que, no ambito do Poder Judicidrio, a distor¢do se
mantinha. Ao analisar a carreira da magistratura observou que as mulheres representavam
42,8% dos juizes substitutos (nivel de ingresso da carreira, realizado por concurso publico).
Na segunda instancia, o percentual de desembargadores do sexo feminino caia para metade,
enquanto que nos Tribunais Superiores a presenca de mulheres limitava-se a 18% (COURA,
2017).

No Brasil, a discussdo sobre a participagdo da mulher nos conselhos de
administracdo e nas diretorias das empresas ¢ recente e ndo ha, ainda, medidas efetivas que
visem a garantir a possibilidade concreta de ascensdo da mulher a essas posigoes.

Somente em margo de 2017, foi aprovado importante Projeto de Lei do Senado, PLS
112 de 2010, a respeito de cotas para mulheres nos conselhos de administracdo de empresas

publicas e sociedades de economia mista. Sob autoria de ALVES (2010), o objetivo do projeto

% “Em termos salariais, em 2013, os homens receberam, em média, R$ 2.334,46 e as mulheres, R$ 1.855,37. Ou
seja, o salario das mulheres era equivalente a 79,5% do salario dos homens. Essa diferenga, que havia recuado
entre 2011 e 2012 (de 25,7% para 25,3%), voltou a aumentar entre 2012 e 2013, passando para 25,8%.”. (IBGE,
2015).



¢ ampliar, gradativamente, o ingresso das mulheres nos conselhos; até 2020, as mulheres
poderdo ocupar 20% das vagas e até 2022, a exigéncia sobe para 30%. O Projeto se encontra
para andlise da Camara dos Deputados.

Cabe destacar que no ambito politico, algumas medidas ja foram adotadas para
elevar a representatividade parlamentar feminina. Nesse sentido, explicam MIGUEL e
BIROLI que ¢ preciso, inicialmente, considerar as desigualdades entre homens e mulheres
para compreender o motivo pelo qual elas continuam sub-representadas em todas as esferas da

politica brasileira:

O percentual de cadeiras ocupadas por mulheres na Camara dos Deputados
permanece inferior a 10%. Na politica local, a situagdo ndo ¢ melhor — as mulheres
ocupam cerca de 12% das cadeiras nas Camaras de Vereadores e ndo ultrapassam os

10% no cargo de prefeitas. (MIGUEL; BIROLI, 2014, p. 12)

A Lei 9.100 de 29 de setembro de 1995, que estabeleceu normas para a realizagdo
das elei¢des municipais em 1996, trouxe um minimo de vinte por cento das vagas de cada

partido ou coligacdo destinado a candidatura de mulheres (BRASIL, 1995). Observa-se:

Art. 11. Cada partido ou coligagdo podera registrar candidatos para a Camara
Municipal até cento e vinte por cento do nimero de lugares a preencher.

(..)
§ 3° Vinte por cento, no minimo, das vagas de cada partido ou coligagdo deverdo ser
preenchidas por candidaturas de mulheres.

Posteriormente, em observancia a Lei 9.504 de 30 de setembro de 1997, por sua
vez, cada partido ou coalisdo deveria reservar o minimo de 30% e o maximo de 70% para
candidaturas de cada sexo (BRASIL, 1997).

Além disso, a Lei 9.096 de 19 de setembro de 1995 ¢ a Lei 9.504 de 30 de
setembro de 1997, alteradas pela Lei 13.165 de 29 de setembro de 2015, trouxeram maiores
incentivos a participagdo da mulher no ambiente politico. Nesses diplomas legais, ficou
estabelecido que as propagandas institucionais, bem como as propagandas partidarias,
deveriam destinar parte de seu tempo para o incentivo da participagdo feminina (BRASIL,
2015).

Diante de um quadro nacional, e também internacional, de desigualdade de género
parlamentar, a ado¢do de medidas afirmativas para a promo¢ao da mulher na politica veio
para solucionar a necessidade de incorporar esse grupo marginalizado, de modo a romper a

inércia estrutural (MIGUEL, 2014, p. 94) que mantém as mulheres afastadas desse espaco.



O preconceito dentro dos grupos na empresa ¢ uma grande barreira para a
diversidade na selecdo dos membros dos conselhos de administragio (RHODE; PACKEL,
2014, p. 404). H4, nitidamente uma preferéncia por individuos que se assemelham nos
quesitos raca, etnia e género. Essa “discrimina¢do velada” ¢ ainda mais comum quando o
critério de selecdo € subjetivo, o que € a regra nas nomeagdes de altos cargos empresariais.

O favoritismo em relacdo aos homens influencia a questdo da andlise da
competéncia. Membros dos grupos homogéneos (homens brancos) tendem a atribuir as
conquistas de seus semelhantes a inteligéncia, motivacdo e compromisso. Por outro lado, o
feito das pessoas fora desses grupos (mulheres, negros...) ¢ considerado sorte ou tratamento
especial (RHODE; PACKEL, 2014, p. 405).

Assim, as preferéncias dos grupos em questdo excluem as mulheres e as minorias da
rede de contatos, de eventuais patrocinios e de suporte, situagdes que sdo elementares para o
avanco na carreira dentro do ambiente empresarial. Consequentemente, as minorias possuem
menos experiéncias e referéncias para as nomeagdes nos conselhos.

Como os detentores dos cargos de direcdo ainda sdo, em sua maioria, homens, aos
quais cabe a escolha dos seus pares, esses tendem a escolher outros homens para ocupar
posigdes semelhantes, mesmo que de forma inconsciente. Ainda que se refute a ideia de que
essas pessoas sejam machistas, um projeto criado por psicologos sociais americanos
demonstrou que as escolhas sdo influenciadas por vieses inconscientes. Dentre os testes
realizados demonstrou-se que a maioria das pessoas associa automaticamente fatores
vinculados a carreira aos homens e, fatores ligados a familia, as mulheres, o que pode explicar
de alguma forma o motivo dos homens tenderem a escolher outros homens para ocupar
posicdes de poder (COURA, 2017).

Ao analisar os processos de escolha dos socios em grandes escritorios de advocacia,
BERTOLIN constatou que, embora a discriminacdo das mulheres possa ndo ser consciente,
esses processos de escolha tampouco podem ser considerados neutros. Segundo a autora,
ainda que exista uma mulher igualmente capaz do ponto de vista técnico, os responsaveis pela
indicacdo, em sua maioria homens, tendem a preferir outros homens com os quais dividem
mais interesses em comum como o futebol, charuto, dentre outros prazeres ainda considerados
eminentemente masculinos (COURA, 2017).

De acordo com RHODE e PACKEL (2014, p. 410), existem estratégias para
aumentar a diversidade nos conselhos, que sdo divididas em trés categorias: individuais,
juridicas e iniciativas institucionais.

Em relagdo as estratégias individuais, uma forma de expandir o nimero de mulheres



nos conselhos ¢ ampliar a quantidade de candidatas qualificadas. Programas de orientagao,
“workshops” de lideranca, “coaching” e etc., podem ser utilizados a fim de moldar as
trajetorias das candidatas interessadas, aprimorar o curriculo, desenvolver o “network” e
superar as barreiras da autopromocao. Recentemente, algumas dessas medidas foram adotadas
no Reino Unido, Canad4, Franca e Australia (MAITLAND, 2008).

Considerando as estratégias juridicas, uma proposta vidvel seria requisitar das
empresas a divulgacdo de dados relativos a promocdo das mulheres. O governo poderia
demandar maior transparéncia no processo de escolha realizado pelas empresas de modo a
revelar se as mulheres e minorias estdo sendo consideradas e entrevistadas para os cargos.
Uma segunda estratégia seria a de aumentar os recursos de execucdo de praticas anti-
discriminatorias. Embora na teoria seja possivel que os individuos ingressem com acdo
judicial a fim de garantir uma reparagdo pecunidria em face de discriminacdo sexual ou racial,
a dificuldade de prova e o medo de que isso de alguma forma repercuta negativamente em sua
carreira faz com que quase ndo existam a¢des nesse sentido.

A terceira possiblidade seria a adog¢do de cotas. No entanto, diante da resisténcia
enfrentada em alguns paises, ha quem defenda a pratica “conformar-se ou justificar-se”
(RHODE; PACKEL, 2014, p. 417, tradugio nossa)'’. Nessa hipdtese, as empresas deveriam
se dedicar para introduzir mulheres nos cargos de direcdo ou explicar o motivo pelo qual
escolheram um homem para a vaga. Pesquisas sociais demonstraram que a necessidade de
explicacdo torna a decisdo mais qualificada, reduz o apego aos esteredtipos e contribui para o
nivelamento dos grupos sub-representados (SANDERSON; BURGESS, 2010).

Finalmente, as iniciativas institucionais dizem respeito ao fortalecimento da
diversidade nas corporacdes por meio de medidas efetivas como, por exemplo, o
estabelecimento de limites de idade e de restrigdes de prazo para permanéncia dentro dos
conselhos, permitindo que as mulheres e outras minorias ocupem mais cadeiras. Ainda que
mulheres recebam a maioria das novas indicagdes, o progresso da participacdo em conselhos
de administracdo continuard lento, a menos que o niimero de cadeiras se torne disponivel com
mais rapidez (RHODE; PACKEL, 2014, p. 420).

Conforme o Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa, dentre as 508 empresas
listadas no banco de dados da Bovespa, 197 possuem, ao menos, uma mulher no conselho
(38,78%). O niimero cai para 165 (32,48%) considerando membros do sexo feminino efetivos

nos conselhos (IBGC, 2009, p. 1).

10 Comply or explain.



As pesquisas demonstram que o numero de mulheres nos conselhos pode aprimorar o
nivel de governanca corporativa dentro das companhias, desenvolvendo melhor a sua
performance econdmica. Além disso, as mulheres ndo demonstram nenhuma dificuldade em
lidar com problemas complexos. Nota-se que essas particularidades sdo corroboradas quando
ha mais de uma ou duas mulheres no conselho, tendo em vista que, quando em minoria, as
mulheres sdo, na maioria das vezes estigmatizadas pelos outros membros, de modo que suas
‘

opinides nao sdo levadas em consideracdo, por se tratar apenas de uma “visdo feminina”

(IBGC, 2009, p. 6).

3.1 Alguns bons exemplos internacionais

A Noruega foi o primeiro pais no mundo a adotar, dentro dos conselhos de
administracdo, o sistema de cotas para as mulheres. Desde a introducdo dessa politica, em
2003, o numero de mulheres nos conselhos atingiu os 40% exigidos pela lei norueguesa. Essa
primeira experiéncia revelou que a questdo da cota ndo apenas forneceu o incentivo
necessario para uma mudanga fundamental, mas aqueceu o debate publico acerca do tema da
igualdade de género (STORVIK e TEIGEN, 2010, p. 3).

No parlamento, houve amplo suporte para a agdo, que foi proposta pelo Governo de
Coalisdo!! (traducido nossa) e apoiada pelo Partido Trabalhista e pelo Partido de Esquerda
Socialista. Somente os representantes do Partido Progressista votaram contra a reforma
(STORVIK; TEIGEN, 2010, p. 5).

No decorrer da discussdo, trés argumentos principais foram levantados pelos
apoiadores e pelos opositores da medida. O primeiro argumento dos propositores da medida
foi nomeado como “argumento da justica” e enfatizava ser, o equilibrio de género, um
principio da justica. Nesse sentido, a discriminagdo positiva ¢ necessaria para a obtengdo da
igualdade entre homens e mulheres, considerando a redistribuicdo de recursos como justica.
Os opositores, por sua vez, defenderam que a politica ndo era justa, tendo em vista que os
donos das empresas deveriam ter o direito de escolher os candidatos que melhor se
enquadrassem no conselho (STORVIK; TEIGEN, 2010, p. 6).

Em seguida, o “argumento das habilidades e utilidade” foi utilizado pelos
propositores em duas versdes: como argumento do capital humano e como argumento da

contribuicdo especial feminina. O primeiro diz respeito ao fato de que a predominancia

! Conservative-Centre government coalition (Bondevik II).



extrema dos homens nos conselhos de administra¢dao indica uma subutilizagdo das habilidades
femininas. O segundo argumento considera que o aumento do nimero de mulheres nos
conselhos proporciona novas perspectivas e novas formas de solugdo de problemas
(STORVIK; TEIGEN, 2010, p. 6).

No entanto, para os opositores, a presenca das cotas ocasionaria a substituicdo de
homens qualificados por mulheres menos qualificadas. Para eles, ndo ha quantidade suficiente
de mulheres com experiéncia empresarial, sendo necessario, por outro lado, que o
recrutamento de mulheres qualificadas comece em posi¢cdes de hierarquia inferior. Além
disso, segundo os opositores, os investidores estrangeiros estariam menos interessados nas
empresas norueguesas, por serem menos lucrativas em consequéncia da prioridade dada as
questdes de género em detrimento do recrutamento dos mais qualificados profissionais
(STORVIK; TEIGEN, 2010, p. 6-7).

Por fim, em relacdo ao argumento da democracia, os propositores afirmaram que a
maior igualdade de género na participagdo de decisdes econdmicas ¢ fundamental para a
democracia norueguesa. Os opositores, no entanto, argumentaram que a lei de cotas impediria
o direito democratico dos donos das empresas que, ao investirem em suas companhias e
arriscarem seu dinheiro, deveriam poder decidir livremente sobre a composi¢ao dos conselhos
de administragao.

E interessante notar que os problemas suscitados antes da implantagdo da medida ndo
foram reportados apods a sua aplicacdo. O que significa que as dificuldades, de fato, eram
infundadas (STORVIK; TEIGEN, 2010, p. 8).

A politica de cotas norueguesa influenciou e incentivou varios debates em toda a

Europa:

O governo espanhol realizou um compromisso em atingir ao menos 40 por cento de
cada género até 2015 (De Anca 2008); Islandia recentemente seguiu o exemplo e
exigira que as empresas com mais de 500 empregados tenham pelo menos 40 por
cento de cada género representado nos conselhos de administragao a partir de 2013.
Politicas semelhantes também estdo em processo de serem implementadas ou
intensamente debatidas em um grande nimero de paises, incluindo os Paises Baixos,
a Franga, a Suécia ¢ a Alemanha (STORVIK; TEIGEN, 2010, p. 13. Tradugdo
nossa)'2.

O relatorio da Comissdo Europeia sobre equilibrio de género nos conselhos de

12 The Spanish government has made a commitment to achieving at least 40 per cent of each gender by 2015 (De
Anca 2008); Iceland recently followed suit and will require companies with more than 50 employees to have at
least 40 per cent of each gender represented on boards from 2013. Similar policies are also in the process of
being either implemented or intensely debated in a large number of countries, including the Netherlands, France,
Sweden and Germany.



administracdo observou que a maioria dos avangos significativos na questdo de género dentro
dos conselhos das empresas ocorreram nos paises onde medidas legislativas foram tomadas,
ou ao menos consideradas, ou ainda, em paises onde ocorreu grande discussdo publica sobre o
assunto (JOUROVA, 2016, p. 3)

Em 2012, a Comissdo Europeia propds uma diretriz no intuito de melhorar o
equilibrio de género para o cargo de diretor ndo executivo dentro das companhias listadas na
Bolsa de Valores. Nao ha prescricdo geral para todos os estados-membros, permitindo que
cada um escolha a medida que reputar mais eficiente para o tratamento da questdo
(JOUROVA, 2016, p. 5).

Em Portugal, o Projeto de Lei n° 52/XIII, com entrada na Assembleia da Republica
em janeiro de 2017, propde o regime da representacao equilibrada entre mulheres e homens
nos orgaos de administracdo e de fiscalizacdo das empresas do setor publico empresarial e das

empresas cotadas em bolsa. No corpo do Projeto, observa-se como justificativa que:

A presenca de mulheres nos orgdos de administragdo e de fiscalizagdo das empresas
¢ amplamente reconhecida como fator de melhoria da governagdo das sociedades,
uma vez que o desempenho das equipas ¢ a qualidade do processo de decisdo sdo
reforgados por uma abordagem mais diversificada e coletiva, integrando perspetivas
mais amplas e favorecendo a adogdo de decisdes mais equilibradas (PORTUGAL,
2017).

Nesse sentido, ¢ de se ver que a experiéncia estrangeira pode servir como modelo ao
Brasil. E possivel perceber que ha certo consenso no que tange a necessidade de adogio de
medidas que visem a pautar a questdo de género no mercado de trabalho, em especial no que
tange a presenca das mulheres em cargos de direcdo e de posicdo de poder nas empresas.
Embora a igualdade formal entre homens e mulheres ja seja uma realidade na maioria dos
paises capitalistas ocidentais na atualidade ¢ imprescindivel reconhecer que a igualdade
material ainda ndo se consolidou plenamente. Sendo assim, cabe ao Direito a criacdo de

normas e medidas para concretizar a igualdade formal prometida.

4 CONCLUSAO

O tratamento da desigualdade de género no mercado de trabalho pode perpassar
diversas éareas. O artigo pretendeu analisar uma das facetas do grande problema da
discriminag@o contra a mulher. A baixa representatividade das mulheres na alta administrag@o

das empresas demonstra que o acesso ao mercado de trabalho, a qualificacdo e a legislacao



que equiparou formalmente homens e mulheres ainda ndo sdo suficientes.

A compreensdo da estrutura do mercado de trabalho, quanto ao género, demanda
uma andlise sobre os papéis sociais assumidos por mulheres e homens desde a infancia. A
obrigatoriedade de executar tarefas domésticas ¢ imposta a mulher ainda quando crianca e o
homem, por sua vez, ¢ estimulado expandir seus horizontes e a conquistar o mundo. A
construgdo social estabelecida nos moldes de uma cultura patriarcal, de valorizacdo do
masculino, influencia o mercado de trabalho na especificacdo das fungdes dos trabalhadores.

Nesse sentido, as mulheres acabam por ocupar posi¢des relacionadas as tarefas
domésticas, associadas ao cuidado, fungdes que se tornam precarizadas e desvalorizadas
socialmente. Os homens, por outro lado, sdo destinados aos trabalhos de alta qualificac¢do, aos
cargos de chefia.

Assim, as mulheres se encontram sub-representadas nos cargos da alta administracao
das empresas. Sdo diversos os obstdculos para as mulheres atingirem essas posi¢des e, por
isso, analisa-se os paises em que politicas afirmativas foram e vem sendo implementadas para
que elas consigam ocupar os cargos de chefia e diregao.

Considerando as praticas que foram adotadas em varios paises e a situacdo das
mulheres no mercado de trabalho brasileiro, conclui-se pela necessidade de agdes mais
incisivas para a inclusdo feminina no ambiente laborativo, a fim de que elas possuam espago

igualitario na ocupagdo dos cargos da alta administragao.
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