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RESUMO

Esta pesquisa juridico-socioldgica visa investigar a discriminagéo de género em face
de mulheres que ocupam os cargos de liderangca na contemporaneidade,
considerando a teoria feminista do teto de vidro. Tem-se como hipdtese de -que
telhados e paredes de vidro baseados em estere6tipos de género criam barreiras na
atuacao profissional da mulher na estrutura hierarquica organizacional empresarial,
dificultando a absor¢cdo da trabalhadora nos cargos de lideranca, o0 que,
paradoxalmente, é legitimado por normas laborais da Consolidagdo das Leis do
Trabalho (CLT). Entende-se que a auséncia de mulheres em cargos de lideranca em
empresas é sustentada por uma divisdo social do trabalho ndo igualitaria, de modo
gue para a mulher somente seriam destinados os trabalhos produtivos e reprodutivos
relacionados aos cuidados domésticos, da criacdo dos filhos e de amparo a familia,
subvalorizados na perspectiva social e econémica. Portanto, apresenta-se que a
impossibilidade de ascenséo profissional feminina em empresas privadas nao esta
vinculada a nenhum tipo de incapacidade individual da mulher. Sustenta-se que a
condicao de subalternidade feminina gerada pela divisdo sexual do trabalho é o que
impede as mulheres ocuparem cargos de lideranca. Assim, tais barreiras impostas por
papéis binarios de género, invisibilizadas como um teto de vidro, determinam

socialmente a inadequacao profissional de uma mulher para situacdes de comando.

Palavras-chave: Direito do Trabalho. Divisao Sexual do Trabalho. Teto de Vidro.



ABSTRACT

This paper aims, through a literature review, to verify what changes have occurred with
the rise of women's rights in labor relations, as well as, through the glass ceiling theory,
to analyze the gender discrimination that still occurs for women to occupy leadership
positions in contemporary times. Gender must be conceptualized as a construction of
the society in which it is inserted. This concept is permeated with issues that involve
power and culture in general. The sexual division of labor can be conceptualized as a
concept anchored in discussions about gender, which lives in accordance with the
society in which it is inserted. In this structure, it is believed that there is a non-equal
division of labor, so that women would only be assigned to work related to domestic
care, child rearing, and the support of the family in general. It is worth concluding that
the glass ceiling theory refers to the representation of a phenomenon that was used
as a reference to the barriers that women are subjected to in the workplace. Thus,
within the theory, the ceiling would be the representation of the condemnation that
women have, simply because they are women, and that would be responsible for their
permanence at the bottom of the economic pyramid, since women would be prevented
from rising to a management position. What was observed is that in fact there is a lot
of difference, fostering and promoting inequality that is not only based on gender
inequality, but is also linked to inequality in relation to race, and that within the
economic scale, the social economic pyramid, there is the impossibility of rising, which
is not linked to any kind of individual disability, or labor need, but only to the fact that

the female gender is inserted in the private productive labor market.

Keywords: Labor Law. Sexual division of work. Ceiling glass.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem como objetivo analisar as mudancas que ocorreram
com a construgdo dos direitos das mulheres nas relacdes de trabalho. Considerando a
teoria do teto de vidro, visa-se verificar a discriminacdo de género em face de
mulheres que ocupam os cargos de lideranca na contemporaneidade.

Justifica-se a pesquisa devido a permanéncia da mulher em um lugar de
subalternidade nas relagbes de trabalho. Pretende-se investigar o impacto do Direito
do Trabalho na divisdo sexual-laboral presente nos cargos de poder, mesmo com 0sS
avangos legislativos no tocante aos direitos das mulheres. Por fim, tem-se como
objetivo desmitificar a desigualdade e discriminacdo existente mediante a teoria do
teto de vidro.

A presente pesquisa sustenta-se na hipotese de Paula Camila Veiga Ferreira
(2020) de que telhados e paredes de vidro baseados em estere6tipos de género criam
barreiras na atuacao profissional da mulher na estrutura hierarquica organizacional
empresarial, dificultando a absorcéo da trabalhadora nos cargos de lideranca, o que,
paradoxalmente, é legitimado por normas laborais da Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT).

O presente trabalho se divide em trés capitulos. No primeiro, apresenta-se o
conceito de divisdo sexual do trabalho. Inicia-se a discussdo proposta neste texto, ao
averiguar a distincdo ainda binaria existente entre os géneros, homens e mulheres,
no mercado de trabalho. Ademais, enfrentara a visdo desigual do trabalho de cuidado
e doméstico, que sustenta a divisdo sexual laboral, mediante o0 método interseccional.
Por fim, abordaremos a discriminagéo positiva existente na legislacao brasileira, bem
como na CLT.

No segundo capitulo serdo abordados dois topicos que compdem o cerne da
discussdo. Em um primeiro momento, sera abordada a “Teoria do Teto e da Parede
de Vidro” nas relagbes empregaticias do setor privado, trazendo o seu conceito e
aplicacdo em um caso concreto. Ao final deste capitulo, sera colocado em pauta a
“Teoria do Céu de Chumbo” que, por sua vez, demonstra que a distingdo do género
pode ser evidente aos nossos olhos.

No terceiro e ultimo capitulo, a pesquisa se dedicara aos dados estatisticos que
demonstram os indices concretos em relacdo a distingdo existente entre homens e

mulheres em cargos de poder nas relagcées de emprego do setor privado. O objetivo
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€ apresentar dados que deixem explicito essa distincdo de papéis de género, bem
como entre género e raga, e entre género raca e classe.

Nesse sentido, a pesquisa tem como objetivo geral, através de uma revisédo da
literatura, verificar quais as mudancas que ocorreram com a construcao dos direitos
das mulheres na relacdo de emprego no setor privado, especificamente no tocante a
discriminacdo interseccional de (género nos cargos de lideranca na
contemporaneidade, por meio da teoria do teto de vidro.

Seguindo a classificagdo de Miracy Gustin e Maria Tereza Fonseca Dias
(2015), a pesquisa alinha-se a vertente juridico-socioldgica, na tentativa de
compreender o fendmeno juridico diante da transformacdo do ambiente social. Em
sintese, o Direito se modifica em face das necessidades apresentadas pela
sociedade, bem como seus conceitos. Assim, conforme o marco teérico metodolégico
adotado (GUSTIN, DIAS, 2015), cabe ao Direito adequar-se as transformacdes
sociais, que, na presente pesquisa, trata-se da adaptacdo juridica para o
enfrentamento da discriminacao interseccional de mulheres em cargos de lideranca
na relacdo de emprego do setor privado.

A pesquisa sera desenvolvida na forma da metodologia empirica qualitativa e
quantitativa (GUSTIN, DIAS, 2015). Uma pesquisa qualitativa da-se por meio do
desenvolvimento de uma teoria coesa, partindo dos dados coletados de acordo com
a legislacdo em vigor, bem como de trabalhos tedricos que verificam a distingdo de
papéis de género nos cargos de poder nas relacdes empregaticias do setor privado.
Para a vertente quantitativa foram analisados dados secundarios de pesquisas
estatisticas relativas a insercao das mulheres no mercado de trabalho.

Dessa forma, pretende-se, a partir desta coleta de dados e informacdes,
qguestionar, por meio da teoria de teto de vidro, a permanéncia da desigualdade
interseccional feminina existente em cargos de poder, mesmo ap0s a construcao dos

direitos das mulheres com a Constituicdo da Republica de 1988 e com a CLT.
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2 CONCEITO DE DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO

O género deve ser conceituado como uma construcdo da propria sociedade
(BUTLER, 2017). Esse conceito envolve o poder e a cultura que estabelecem papéis
binarios de género de forma naturalizada (BUTLER, 2017). Segundo Anabelle Carrilho
(2016, p. 21), a cultura deve ser entendida como “uma linguagem permanentemente
acionada e modificada por pessoas que nao s6 desempenham ‘papéis’ especificos,
mas que tém experiéncias existenciais particulares”.

A cultura € um conceito que sofre influéncia de elementos diversos, como a
sociedade, a economia, a politica e a religido. Desse modo, ndo é estranho que a
cultura de género sofra modificacfes no decorrer do tempo, pautada, justamente, em
questdes de poder.

Essas relacdes de poder sdo formadas por estruturas hegemonicas, o que
inclui a dominacdo masculina na sociedade. No decorrer da historia, o patriarcado foi
sofrendo modificacdes gradativas, mas, de um modo geral, ainda fundamenta as
interacdes sociais. Portanto, mesmo diante de importantes modificagbes, o0 dominio
do masculino sobre o feminino permaneceu de forma estrutural, o que fomentou varias
pesquisas sobre o fenbmeno da discriminacdo de género, para compreender como
essas relacdes desiguais se estruturam, se desenvolvem e persistem na sociedade
(CRENSHAW, 2002).

Segundo Judith Butler (2017), a desigualdade de género ndo esta conectada
apenas as questdes de ordem econdmica ou histérica, mas é pautada em uma
construcdo social que impde relagdes hierarquicas e binéarias, introjetando

comportamentos no sujeito em relagéo ao seu sexo. Nesse sentido:

Em outras palavras, o "sexo" € um constructo ideal que é forcosamente
materializado através do tempo. Ele ndo € um simples fato ou a condigcéo
estatica de um corpo, mas um processo pelo qual as normas regulatérias
materializam o "sexo" e produzem essa materializacdo através de uma
reiteragéo forcada destas normas. (BUTLER, 2013, p. 154).

Desse modo, sexo e género sao constru¢des sociais impostas por um padrao

regulatério de poder que é masculino cisheteronormativo! (BUTLER, 2003). Para

! Para Butler (2003, p. 45-46) “o ato de diferenciar os dois momentos oposicionais da estrutura binaria resulta
numa consolidacdo de cada um de seus termos”. Dessa forma, a matriz heterossexual é fundamentada no
principio de separacdo entre homens e mulheres, e é com base nessa separacdo que seus termos serdo definidos.



14

Judith Butler (2017), sexo ndao é uma determinacao biolégica, mas uma naturalizacéo
social que passou a ser utilizada como referéncia, sobre a qual foram fundados os
papéis binarios de género, impondo quais caracteristicas sdo tipicas de cada um
desde a infancia - quais cores usar e quais brinquedos adquirir - até a idade adulta,
em que seriam escolhidas as profissdes conforme os papéis relacionados ao pai e a
mae dentro da sociedade (JUNQUEIRA, 2009).

Esses papéis binarios de género sdo naturalizados dentro das organizaces
sociais, onde a familia e a escola atuam de forma determinante. S&o espacos nos
quais difundem-se as desigualdades interseccionais de género, pautando-se na
submissdo da mulher a sociedade, sustentada pela divisdo sexual do trabalho
(COLLINS, 2014).

Segundo Daniéle Kergoat (2009), a divisao sexual do trabalho est& relacionada
com a insercao precaria da mulher no mercado laboral, em razdo de uma desigual
divisdo do trabalho reprodutivo, que consistem em atividades laborais prestadas no
ambito do lar. Apesar da importante conquista de direitos fundamentais, o ambiente
de trabalho continua permeado pela ideologia do machismo estrutural. A divisdo
sexual do trabalho desempenha um papel protagonista em relacdo as desigualdades
sociais determinadas pela ordem capitalista.

Portanto, a divisdo sexual do trabalho consiste “na designagao prioritaria dos
homens a esfera produtiva e das mulheres a esfera reprodutiva e, simultaneamente,
a apropriacao pelos homens das fungées com maior valor social adicionado” (HIRATA,
KERGOAT, 2007). Nesse sentido seriam destinados a mulher os trabalhos
relacionados com os cuidados domésticos, da criacdo dos filhos, e o0 amparo da
familia. Ao homem, todas as demais fun¢@es nédo relacionadas as mencionadas acima
(COLLINS, 2014).

Daniele Kergoat e Helena Hirata (2007) estruturam tais desigualdades de
género nas relacbes laborais em dois principios: o principio da hierarquia e da
separacdo. Conforme o principio de separacdo existem trabalhos de homens e
trabalhos de mulheres, e, de acordo com o principio hierarquico, um trabalho de
homem sempre “vale” mais que um trabalho de mulher, independentemente de sua
qualificacdo (HIRATA, KERGOAT, 2007).

Assim, dentro do ambiente corporativo de trabalho permanece a diferenciacao
de género instaurada no espaco do lar. O papel da mulher na empresa privada esta

intrinsecamente conectado com fungdes de cuidado do lar. As trabalhadoras sao
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subvalorizadas socialmente e economicamente, permanecendo distantes das
relacbes de poder na empresa, a exemplo de secretarias, psicologas, pedagogas e
assistentes sociais, que ingressam na empresa mediante contratos de trabalho
precérios (trabalho intermitente, parcial, temporério, estagio), com baixa remuneracao.

Nesse sentido, a precarizacéo do trabalho também é sustentada pela divisdo
sexual laboral, que se mantém quando se observa que as tarefas destinadas a mulher
sempre permanecem no campo da secundariedade, tanto no espaco produtivo,
quanto no reprodutivo.

Fica evidente que existem distin¢cdes juridico-sociais relacionadas aos papéis
binarios de género, que podem ser observadas dentro dos mais diferentes contextos,
mas que estéo enraizadas em questdes culturais muito fortes, sendo perceptiveis nos
ambientes de trabalho do setor privado. Na préxima secdo, visa-se discorrer

especialmente sobre dessa distingdo no mercado de trabalho.

2.1 Distingao entre homens e mulheres no mercado de trabalho

Para compreender como se da o processo distintivo de género entre homens e
mulheres dentro do mercado de trabalho, é possivel verificar estudos bibliograficos
sobre o tema, bem como dados que demonstram faticamente essa distin¢cao e qual €
a sua profundidade dentro da sociedade brasileira.

De acordo com Gabriel Zanlorenssi e Lucas Gomes (2021), os homens brancos
possuem os maiores salarios e menores taxas de desocupacdo em todos os niveis de
escolaridade. Os autores, concluiram também, que para as mulheres negras, as
condicbes de trabalho sdo as piores a partir da classificacdo: homens brancos,
homens negros, mulheres brancas e, por fim, mulheres negras (ZANLORENSSI;
GOMES, 2021).

Tais levantamentos sistematizados e fornecidos pelo Centro de Pesquisa
Transdisciplinar em Educacao (CPTE), ainda indicam, partindo dos pressupostos de
género, escolaridade e raca, que homens negros tém rendimentos mensais mais altos
gue mulheres brancas em todos os niveis de escolaridade, exceto nos casos em que
estes ndo tenham algum tipo de “instrucao”. Nesse sentido, observa-se também que

os rendimentos dos homens brancos sdo superiores em todos o0s niveis de
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escolaridade, desde os com superior completo até os compreendidos como sem
alguma instrucdo (ZANLORENSSI; GOMES, 2021).

Segundo N&dia Aradjo Guimardes (2002), mulheres brancas e negras
perduram dentro das suas trajetorias de desigualdade, que, apesar de muito diversas
entre si, ttm como ponto em comum a ocupacédo de atividades laborais de menor
prestigio social e econémico, enfrentando condicfes precarias de trabalho.

A divisdo das fun¢des laborais é baseada em estere6tipos binarios de género,
0 que leva a separacdo cultural de trabalhos classificados como femininos e
masculinos, promovendo o homem ao lugar de provedor do lar e a mulher aos
cuidados da casa. Nesse sentido, indices indicam que mulheres ocupam cerca de
92% (noventa e dois cento) dos cargos de emprego domeéstico no Brasil, em que
trabalhadoras negras sao maioria (OIT, 2016).

Consequentemente, homens brancos e negros sao sobrerepresentados nas
trajetérias duradouras de empregos formais ou de trabalho autbnomo, mesmo que os
homens negros aparecam em menor propor¢gdo. E importante destacar que
trabalhadores negros sdo muito mais afetados pela instabilidade que os homens
brancos, o que indica que eles sdo um grupo de grande vulnerabilidade social no Brasil
(GUIMARAES; BRITTO, 2008).

As diferencas salariais e de posicfes de poder estdo intimamente vinculadas a
cultura patriarcal e racista que gera discriminacdo interseccional no mercado de
trabalho brasileiro. No entanto, esta discriminagao interseccional no espago produtivo
€ sustentada pela divisdo desigual do trabalho de cuidado e doméstico no espaco

reprodutivo.
2.2 Divisao desigual do trabalho de cuidado e doméstico

Segundo Natalia Fontoura et. al. (2010), quando se discorre sobre o dever de
cuidado do lar e das pessoas, observa-se um trabalho gratuito ou precario, exaustivo
e invisibilizado, que, historicamente, é atribuido as mulheres. O trabalho de cuidado
de pessoas e o trabalho doméstico integram a esfera do trabalho reprodutivo, que
pode ser desenvolvido de forma gratuita ou remunerada. Sobre o conceito de trabalho

reprodutivo:
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O trabalho reprodutivo, representa todas as atividades laborais, gratuitas ou
remuneradas, desempenhadas no espaco do lar, abarcando todos os
aspectos da forca de trabalho despendida nas estruturas das familias,
incluindo o trabalho doméstico e de cuidado (DALLA COSTA, 1975), recai
historicamente sobre a carga existencial feminina e é sistematicamente
desvalorizado pelo Direito (DUARTE, PEREIRA, NICOLI, 2021, p. 38)

O desenvolvimento histérico no Ocidente? no século XIX é permeado por uma
sociedade que dividia as tarefas laborais entre o publico e o privado. Aos homens, era
dada a responsabilidade do trabalho produtivo na esfera publica, visto que seu papel
cultural era provedor do lar. J& as mulheres brancas eram determinados os cuidados
das pessoas e da casa dentro da esfera privada, fundamentando-se no argumento de
que o lar era o espaco afetivo-laboral da mulher. Mulheres negras transitavam na
subalternidade de ambas as esferas: exerciam o trabalho reprodutivo gratuito da
prépria familia, o trabalho remunerado doméstico e de cuidado das familias brancas
burguesas, mas também sempre trabalharam no espaco produtivo em contratos
precarios, na informalidade ou na escravidao (DUARTE, PEREIRA, NICOLI, 2021).

Segundo Moema de Castro Guedes e Clara Araujo (2010), foi dentro dessa
falaciosa dicotomia ocidental entre o publico e o privado que a divisdo sexual do
trabalho se fundamentou. Nessa visdo, os homens s&o observados como provedores
e as mulheres como sendo naturalmente cuidadoras. Durante um bom periodo de
tempo, as mulheres sofreram limitacdes de toda ordem, especialmente em detrimento
de suas atribuicdes sociais. Assim, para os homens, especialmente os brancos, era
naturalizado apropriar-se do espaco publico como protagonista das rela¢des sociais.

Porém, segundo Moema de Castro Guedes e Clara Araujo (2010), com a
chegada das revolucbes culturais, os movimentos sociais feministas atingiram
grandes proporcdes no século XX, o que trouxe novas configuracdes da ordem social
ocidental, que fragilizaram a falaciosa dicotomia supramencionada, desestabilizando
as responsabilidades laborais atribuidas como naturais a ambos os géneros.

Destaca-se, como nos informa Aysla Sabine (2021), que os arranjos familiares
descritos pelas duas primeiras ondas feministas correspondiam ao modo de vida de
um grupo especifico de mulheres ocidentais: brancas, burguesas,

cisheteronormativas, sem deficiéncia.

2“0 conceito de matrigestdo pautado no feminismo decolonial de Oyéronké Oyewimi, bem como pelo
Mulherismo Africana difere-se de uma divisdo social do trabalho generificada, na medida em que esta gestéo da
poténcia da comunidade pode ser exercida por mulheres negras e por homens negros, 0 que extravasa o
universalismo do patriarcado do feminismo ‘ocidental” (SABINE, 2021, p. 104)
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Para mulheres negras, o trabalho produtivo ndo era uma escolha ou algum tipo
de libertacdo do espaco reprodutivo, pois “o trabalho precéario das mulheres negras
pobres regulava o bem estar individual das mulheres brancas burguesas” (SABINE,
2021, p. 58) “O matriarcado da miséria € feito de exclusdo, racismo e sexismo,
herdados da colonizacdo dos corpos e subjetividades femininas negras” (SABINE,
2021, p. 59)

Portanto, a divisdo laboral no espaco reprodutivo € interseccionada por raca e
classe, o que define lugar de subalternidade feminino, especialmente o feminino

negro, no mercado de trabalho, como veremos a seguir.

2.3 Divisao sexual do trabalho e interseccionalidade

O conceito de interseccionalidade deve ser estudado partindo do pressuposto
de que o termo ndo € novo, mas que no decorrer dos anos, especialmente na década
de 1970 ao ano 2000, tem tomado maior espaco dentro dos debates sociais. O termo
é fruto direto das novas formas de sociabilidade e interdependéncia das relacdes.
Deve ser pesquisado a partir da literatura inglesa e mais recentemente da literatura
francesa, que criaram o conceito, a partir da interdependéncia das relacées de poder
de raca, sexo e classe, segundo estudos da jurista Kimberlé W. Crenshaw (1989).

Assim, a interseccionalidade pode ser conceituada como sendo o estudo da
sobreposicao ou da interseccao relacionado a identidade de ordem social, bem como
esta vinculada a sistemas relacionados a histérico de opresséo, de dominacao ou de
discriminagdo. Esse conceito, surge a partir de estudo sociol6gico, que se tornaram
mais latentes nos anos 60, inicio da década de 70, estando em continuo envolvimento
como movimento feminista interracial.

O uso indiscriminado do termo, a ponto de se tornar um hit concept (DORLIN,
2012) se deve ao sucesso proveniente da segunda metade dos anos 2000 (HIRATA,
2014). A sua origem de fato esta atrelada aos anos 1970, comeg¢ando com o nome de
Black Feminism (COMBAHEE RIVER COLLECTIVE, 2008; DAVIS, 1981; COLLINS,
1990; DORLIN, 2007), envolvendo criticas severas ao movimento feminista branco,
dos EUA de classe média e heteronormativo, que ja se tornara forte nesses anos.

O conceito que envolve a interseccionalidade comecou a ser difundido de forma
mais concreta a partir do desenvolvimento dos paises anglo-saxdnicos, pautados na

heranca oriunda do Black Feminism, a partir dos anos 1990. Segundo a pesquisadora
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Kimberlé W. Crenshaw (1989), o conceito de interseccionalidade se desenvolveu
dentro de um quadro interdisciplinar, em conjunto com outras pesquisadoras de
origem inglesa, estadunidenses, canadenses e alemas.

E importante destacar que Kimberlé W. Crenshaw (1989), em suas pesquisas,
focaliza nas intersec¢des da raca e do género. As vertentes que abordam as questdes
sociais periféricas, de classe ou sobre sexualidade, sdo abordadas em seus estudos
de forma parcial. Segundo a autora, suas pesquisas e vivéncias visam poder contribuir
para as experiéncias de mulheres negras (CRESHAW, 1989, p. 54).

A interseccionalidade é um conceito que deve ser amplamente estudado,
tracado nas propostas que nasceram da sua evolugéo, que se baseiam nas multiplas
fontes de identidade, mesmo que, segundo Helena Hirata (2014), ndo possuam a
pretensdo de propor uma nova teoria univoca que consiga acoplar todas as
opressdes. Essa visdo introduzida por Kimberlé W. Crenshaw (1989), propde a
subdivisdo de duas categorias:

. Interseccionalidade Cultural: estdo abarcadas aqui, segundo Helena

Hirata (2014), posicao das mulheres pretas na interseccdo da raca e do género

e as consequéncias sobre a experiéncia da violéncia conjugal e do estupro, e

as formas de resposta a tais violéncias.

. Interseccionalidade Politica: as politicas feministas, sobretudo as do

feminismo negro, e as politicas antirracistas que tém como consequéncia a

marginalizacdo da questdo da violéncia em relacdo as mulheres negras

(CRENSHAW, 1989).

O presente trabalho se pauta no método da interseccionalidade, que tem como
objetivo realizar uma apreensdo a respeito das complexidades relacionadas a
identidade e a desigualdade social, utilizando um enfoque integrado. A
interseccionalidade refuta o enclausuramento e a hierarquizagdao dos grandes eixos,
relacionados a género, classe, raca, etnicidade, idade, deficiéncia e orientagédo sexual.
Seu enfoque estad relacionado ao reconhecimento de um sistema mdultiplo de
opressdes, e que se baseia na dicotomia de género, aléem de fundamentar sua
interagdo na producédo e na reproducéo de desigualdades de ordem social (BILGE,
2009).

Dessa maneira, na tentativa de minimizar as desigualdades sociais advindas

do género no mercado de trabalho, o ordenamento juridico brasileiro criou regras para
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gue o trabalho feminino fosse protegido, a exemplo das normas do Capitulo Ill da CLT
intitulado “Da protecgéo do trabalho da mulher”.

Contudo, mesmo apds a positivacdo destas normas laborais, o lugar de
subalternidade da mulher no espaco reprodutivo e produtivo permanece inalterado.
Entende-se que, apesar de tais normas da CLT se apresentarem como protetivas,
elas ainda se baseiam em estere6tipos de género que mantém a mulher no espectro
da precariedade na esfera produtiva e na exaustéo invisibilizada na esfera reprodutiva.
Assim, enfatiza-se cargos de chefia e lideranca no mercado de trabalho tornam-se

majoritariamente masculinos, conforme serd melhor explorado na préxima secao.

2.4  Discriminacao de género na CLT

Em face da Constituicdo da Republica de 1988, pdde-se estabelecer, pela
primeira vez, que os deveres e responsabilidades decorrentes da sociedade conjugal,
consoante a redagdo do seu art. 2263, cabem igualitariamente a ambos os conjuges.
Consequentemente, houve também a alteracéo do paradigma de género no Direito do
Trabalho. Assim, buscou-se positivar na CLT direitos e deveres igualitarios entre
homens e mulheres no ambiente laboral.

Cabe enfatizar que antes da Constituicdo atual, jA existiam regras que
regulamentavam o trabalho feminino, que se iniciaram a partir da Constituicdo de
1934, a exemplo do artigo 1214, que previa a proibicédo de diferenca salarial baseado
no sexo, proibia o trabalho da mulher na indastria insalubre e garantia a trabalhadora
gestante assisténcia de ordem médica e sanitéria.

Contudo, algumas dessas regras, apesar de se apresentarem como protetivas,
podem legitimar juridicamente a familia patriarcal, a exemplo da proibicéo do trabalho
noturno da mulher®, bem como da licenca parental desigual, o que contribui para que

a mulher figue confinada no espago reprodutivo.

3 Art. 226, § 5°, da Constitui¢do da RepUblica: “Os direitos e deveres referentes a sociedade conjugal séo exercidos
igualmente pelo homem e pela mulher” (BRASIL, 1988).

4 Art. 121 - A lei promovera o amparo da producdo e estabelecera as condicdes do trabalho, na cidade e nos
campos, tendo em vista a protecao social do trabalhador e os interesses econdmicos do Pais.

§ 1°- A legislacgdo do trabalho observara os seguintes preceitos, além de outros que colimem melhorar as condi¢des
do trabalhador:

a) proibicdo de diferenca de salario para um mesmo trabalho, por motivo de idade, sexo, nacionalidade ou estado
civil (BRASIL, 1934)

5 Art. 379. E vedado & mulher o trabalho noturno, considerado este o que for executado entre as vinte e duas (22)
e as cinco (5) horas do dia seguinte.
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Estas normas® permanecem presentes na CLT, com a proibicdo de emprego
da mulher em servico que demande forca muscular a vinte quilos para o trabalho
continuo, ou vinte e cinco quilos para o trabalho ocasional, concesséo de intervalo de
quinze minutos antes do inicio da prestacdo de labor extraordinario, licenca a
maternidade, regras de amamentacdo, dentre as normas que constam no capitulo
destinado ao trabalho da mulher (TAVEIRA, 2017).

Nesse sentido, entende-se que a regulamentacéo juridica da atividade laboral
produtiva da mulher n&o poderia impedir o que era visto como sua funcéo principal: a
maternidade. Dessa maneira, percebe-se que nao se tinha uma protecao integral do
trabalho feminino, porque tais normas colaboraram para a manutencao da divisdo
sexual do trabalho.

Portanto, diante desta acumulacdo de atividades laborais produtivas e
reprodutivas, mulheres ndo conseguem ocupar cargos de geréncia e direcao, pois ndo
poderiam executar tais tarefas de forma continua. Verifica-se que trabalhadoras, na
maioria das vezes, alcancam cargos de poder como forma de substituicdo e em
tempos especificos, em periodo de férias dos homens, por exemplo (TAVEIRA, 2017).

Na década de 1980, com a construgdo social dos direitos femininos nas
relacbes de trabalho, acreditava-se que seria possivel conquistar a igualdade de
género nas atividades laborais. Contudo, 0 que se observa € uma persistente divisao
sexual do trabalho, permitindo que, ainda nos dias atuais, as mulheres sejam
discriminadas em face do género, ocupando um lugar de subalternidade nas relagdes
profissionais (CRENSHAW, 1989).

Essa divisdo sexual do trabalho tem o objetivo de anular ou de conseguir, de

alguma forma, prejudicar o reconhecimento, 0 gozo ou 0 exercicio, em pé de

Paragrafo Unico. Estdo excluidas da proibicdo deste artigo, alem das que trabalham nas atividades enumeradas no
paragrafo Unico do art. 372:

a) as mulheres maiores de dezoito (18) anos, empregadas em empresas de telefonia, radio-telefonia ou
radiotelegrafia;

b) as mulheres maiores de dezoito (18) anos, empregadas em servigos de enfermagem;

c) as mulheres maiores de dezoito (18) anos, empregadas em casas de diversdes, hotéis, restaurantes, bars, e
estabelecimentos congéneres;

d) as mulheres que, ndo participando de trabalho continuo, ocupem postos de direcao.

® Art. 390 - Ao empregador é vedado empregar a mulher em servico que demande o emprego de forca muscular
superior a 20 (vinte) quilos para o trabalho continuo, ou 25 (vinte e cinco) quilos para o trabalho ocasional.
Paragrafo Gnico - N&o esta compreendida na determinacdo deste artigo a remocgao de material feita por impulsdo
ou tracdo de vagonetes sobre trilhos, de carros de méo ou quaisquer aparelhos mecanicos.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm#art372
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igualdade, dos direitos humanos ou mesmo das liberdades e garantias individuais das
mulheres. Essa pretensdo se manifesta nos campos da politica, da economia, do
social, da cultural ou, ainda, em qualquer atividade que ocorra nos ambitos da

autonomia publica ou privada. Nesse sentido, cabe mencionar que

[...] a discriminacdo ndo se coaduna com os preceitos do Estado Demaocratico
de Direito. Mas uma analise mais acurada faz concluir que situacdes ha em
gue, sem negar tais preceitos, mostra-se necessaria a pratica da
discriminacao. N&o é preciso muito esforco l6gico para se chegar a concluséo
de que s6 ha separacdo se considerados mais de um objeto de analise.
Impossivel € separar o uno, ja que o uno pressupfe a indivisibilidade.
Considerar a existéncia de mais de um objeto de andlise é considerar a
pluralidade. Estabeleceu-se, pois, a compatibilidade entre a discriminagéo e
o Estado Democrético de Direito. Isto porque se o Estado Democratico de
Direito visa a plenitude de participagdo, inclusive de minorias, traz em seu
bojo a nocéo de pluralidade. Admitir a pluralidade €, portanto, admitir as
diferencas. Por sua vez, admitir as diferengas é admitir que existem grupos
separados. E admitir que existem grupos separados nada mais é que admitir
a discriminacdo (GUERRA, 2006, p. 78).

O conceito de discriminagéo, em primeira analise, ndo pode ser compreendido
separadamente do préprio conceito de preconceito. O preconceito € um termo
utilizado de forma genérica para se referir a existéncia de percep¢des negativas que
partem dos proprios individuos e grupos, na tentativa de expressar, de diferentes
maneiras e intensidades, manifestacdes de juizos desfavoraveis (RIOS, 2016).

A discriminacdo no Brasil surge dentro de um contexto cultural inéspito ao
desenvolvimento da igualdade. Ela se manifesta de diversas formas, marcado
principalmente em fatores econdémicos e raciais, de género e colonialidade. As bases
da nossa cultura estéo inseridas em um histérico-racial-escravocrata, que definiu uma
divisdo racial e sexual do trabalho na colonizagcédo, que permanece na relacdo de
trabalho contemporéneas.

Uma pesquisa realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE) no Brasil, em 2008, informa setenta e um por cento (71%) dos entrevistados
acredita que a raca tem influéncia na determinacéo das configuracdes desiguais das
relacdes de trabalho no Brasil (IBGE, 2008).

Outra pesquisa feita por Ana Carolina Giuberti e Naércio Menezes-Filho (2005),
a respeito da discriminacdo de rendimentos por género, comparando o Brasil e 0s
Estados Unidos, mostrou que a evolucéo do salario médio de mulheres, em ambos os
paises, é consideravelmente menor que o dos homens. Mesmo que essa diferencga

tenha alcancado patamares melhores durante os anos, as mulheres ainda ganham
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menos, exercendo as mesmas funcdes, com as mesmas responsabilidades. Foi
demonstrado nesta pesquisa que, em 1981, o salario das mulheres brasileiras
chegava a ser apenas sessenta e oito por cento (68%) ao equivalente ao salario dos
homens. Porém, houve uma melhora significativa, quando em 1996 esse indice
aumentou para oitenta por cento (80%) (GIUBERTI; MENEZES-FILHO, 2005).

Segundo Alexandre Bahia (2014), a igualdade esta relacionada com o direito a
isonomia de tratamento, que ndo apenas se da perante o Estado, mas também entre
seus pares. A igualdade, do ponto de vista do autor, ndo deve ser observada apenas
como sendo uma igualdade material, como um contraponto a diferenca, mas esta
relacionada com o reconhecimento daquilo que é diferente, diverso, como sendo um
elemento essencial a concretizagéo daquele direito (BAHIA, 2014).

A presenca da discriminagdo, no entanto, n&o desconfigura o
constitucionalismo contemporaneo, embora o principio da igualdade seja um dos
pilares deste constitucionalismo.

Segundo Raquel Diniz Guerra (2006), ao se afirmar que a discriminacdo é um
conceito compativel com os preceitos do Estado Democratico de Direito, ndo se
demonstra, igualmente, que as manifestacfes discriminatérias também o sejam. A
autora exemplifica a questdo demonstrando duas situacdes, hipotéticas, onde se
verificam manifestacdes discriminatérias:

e Situacdo 1 — suponhamos que fosse editada uma lei que determinasse que
individuos altos pudessem efetuar contratos de compra e venda, ao passo que
aos individuos de baixa estatura fosse vedado o direito. Nesse primeiro caso,
a autora demonstra como manifesta a discriminacdo e a afronta ao principio da
isonomia.

e Situacdo 2 - uma lei que estabelecesse que somente a individuos de estatura
igual ou superior a um metro e oitenta centimetros fosse possivel o
desempenho da funcdo de guarda de honra das cerimdnias militares. Nesse
segundo caso, apesar de discriminar individuos de baixa estatura, ndo se

configura afronta ao principio da isonomia.

Segundo Antdnio Bandeira de Mello (1999), essa situacdo se enquadra na
hipotese de desequiparacdes permitidas. Este conceito trazido pelo autor, consiste na

realidade, no respaldo e justificativa que os tratamentos discriminatorios possuem



24

dentro da seara do direito. S&o situacdes, em que a discriminacao ocorre ja munida
de embasamento, pautado em uma razao juridica.

Diante das hipoteses apresentadas, € notério que apenas uma dessas
discriminagbes é aceita no ambiente juridico atual, a luz do constitucionalismo
contemporaneo. Para tanto, existe um exame juridico da legitimidade das
discriminacdes. Este exame, segundo Anténio Bandeira de Mello (1999), compreende
tanto ambito judicial, quanto o administrativo, tendo ambas as decisdes como objeto
de analise.

Desse modo, a pretensdo é adequar as normas validas dentro do caso
concreto, para que, desse modo, possa se alcancar a legitimidade juridica da
discriminagéo, conforme as fungbes laborais a serem exercidas (MELLO, 1999).
Nesse sentido, cabe destacar:

Os Estados Unidos da América trazem um bom exemplo desta tentativa de
adequar a legislacdo discriminatéria ao fato concreto. E o caso da business
necessity, parametro estabelecido pela Suprema Corte para avaliar a
legitimidade ou ndo de préticas discriminatorias. Enquadram-se na business
necessity as situagdes em que a discriminacao faz-se inevitavel nas relagbes
de emprego, quando a natureza da atividade ou do negécio pode justificar
sua prética. Pela légica do business necessity norte-americana, uma
discriminacdo que negasse emprego de piloto de avido a um portador de
deficiéncia visual seria legitima. Ainda nela apoiada, legitima também seria a
protecdo da ordem econdmica e financeira para hipossuficientes como as
micro e pequenas empresas (GERDAN, 1983, p. 87).

A doutrina de Antbnio Bandeira de Mello (1999) assevera que existem duas
formas de discriminacédo, bem delineadas: a discriminacao licita e a discriminacdo
ilicita. A discriminacdo licita, de forma bastante resumida, se conceitua pautada no
principio de nao ferir o principio da isonomia, que é admitida pelo constitucionalismo
contemporaneo.

A primeira forma de discriminagdo, a forma repudiavel, chamada ilicita,
regularmente é utilizada como sinbnimo de preconceito. Vale dizer que o uso é
adequado, pois a prépria palavra preconceito faz alusdo a uma postura temeraria de
se proceder sob a ¢6tica de um julgamento negativo que viola direitos fundamentais.
Este tipo de parecer apressado é justamente o que entra em confronto direto com o
constitucionalismo contemporaneo, onde se exige um exame da legitimidade das
discriminagdes (GUERRA, 2006).

Contudo, a discriminacdo de género gerada pelas normas de protecdo do

trabalho da mulher na CLT € mais complexa, pois viola o principio da isonomia, mas
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esta inserido em uma lei, que é considerada constitucional. Como ressalta Roselene
Aparecida Taveira (2017):

O problema desses argumentos e legislacdes, aparentemente preocupados
com a protecdo da mulher, € que eles legitimam a sua posi¢do de
inferioridade na afirmacéo social, na politica, no mercado de trabalho e
traduzem um sistema de exploracdo que em algum momento histérico se
apropriou desse discurso para fundamentar e legitimar formas de opresséao.

Conforme Cristiane Maria Sbalqueiro Lopes (2006), o direito que transforma é
o mesmo direito que conserva. E compreensivel que a sociedade evolui e, assim, cabe
ao direito acompanhar tal movimento, sob pena da perda da legitimidade e por
consequéncia, o poder da transformacao social. Em sintese, sustenta-se a condicéo
de subalternidade feminina, mantida pela divisdo sexual do trabalho, foi também
legitimada por normas da CLT, o que impede que mulheres ocupem cargos de

lideranca, como veremos a seguir.
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3 TEORIA DO TETO E PAREDE DE VIDRO NO SETOR PRIVADO

As mulheres, como lideres dentro das organizacdes, fizeram grandes avancos
na ultima década, segundo Maria Eliana Labra (1989). Contudo, ainda enfrentam
muitos desafios, principalmente quando se trata de ocupacao de cargos de lideranca.

Dito isso, é importante ressaltar que ha mais lideres femininas agora do que
em qualquer outro periodo da historia. Segundo Lisa Mainiero e Sherry Sullivan
(2006), estudos ja demostram alteragcdes na percepcao de mulheres em posicdes de
poder, de modo que a lideranga masculina ndo é mais considerada como sendo mais
eficaz do que a lideranca de mulheres.

Porém, segundo Antonio Carvalho Neto et al (2014), apesar desses avancos,
ainda existe uma lacuna entre homens e mulheres, um abismo em relacdo ao seu
significado dentro da sociedade. Por exemplo, as mulheres ainda estdo sub-
representadas na lideranca médica do que os homens. Outro exemplo sdo o0s
resultados de estudo realizado por Christine Percheski (2008), que mostram que as
mulheres ainda estao sub-representadas na profissédo de engenharia. As descobertas
da literatura concluem que a industria de engenharia € um ambiente de trabalho
patriarcal (com predominancia masculina), onde as engenheiras sentem que seu valor
percebido ndo é necessariamente comparavel ao dos homens. Assim, ao longo dos
anos, as mulheres foram apenas uma pequena minoria nos altos escaldes da gestao
empresarial.

Segundo Helena Hirata e Daniéle Kergoat (2007) € possivel observar algumas
mudancas e avanc¢os atualmente, visto que a vida das mulheres mudou visivelmente
nos ultimos cinquenta anos. As mulheres encontraram-se em cargos de negécios,
instituicBes educacionais e cargos publicos que nunca teriam sonhado em ocupar na
década de 1950. Ndo obstante, ap6s varias décadas de mudancas econémicas,
politicas, sociais e juridicas, as mulheres ndo sao de forma algumas parceiras iguais
aos homens nos mais altos niveis de negdcios e profissdes.

Muitas mulheres que tentaram subir a escada corporativa atingiram o teto de
vidro e foram desviadas do caminho quando buscavam fazer a sua propria carreira.
Segundo Eva Jonathan e Taissa da Silva (2007), na maior parte da literatura relevante,
a teoria do teto de vidro tende a ser concebida como sendo a barreira formada por
fatores qualitativos que impedem as mulheres de alcancar posi¢cdes hierarquicas de
topo no mercado de trabalho (BONETTI, 2011).



27

Ao longo dos ultimos vinte e cinco anos, estudos demonstraram que em todos
0s setores ha relacdo de género e sucesso profissional com o objetivo de lancar luz
sobre a questédo da teoria do teto de vidro. Para Cristina Castafio (1999) é possivel
identificar que muitas mulheres buscam arranjos de emprego contingentes e
alternativos, porque esses empregos as ajudam a equilibrar o trabalho produtivo com
outras obrigacdes decorrentes do trabalho reprodutivo.

O estudo de Cristina Carrasco (2001) sobre o impacto da estrutura familiar no
avanco da carreira gerencial revelou que os homens sdo promovidos, porque séo
percebidos como tendo que cumprir 0 "papel tradicional do pai”. Fatores baseados em
género relacionados diretamente a motivacdo, poder, lideranca, networking e
habilidades interpessoais sé&o relevantes para a falta de ascensédo profissional das
mulheres. Devido a falta de modelos femininos em cargos de liderancga de nivel sénior,
a escassez de mulheres executivas foi identificada como um fator que contribui para
o0 teto de vidro ou como resultado dele.

Quando se busca fazer a andlise a respeito das mulheres em cargos de chefia,
€ possivel se identificar que existe uma representatividade minima, de acordo com

uma pesquisa realizada pelo Instituto Ethos (2003, p. 17):

No mundo inteiro, as mulheres ocupam menos de 3% dos altos cargos
executivos das grandes empresas, apenas 11% dos cargos no parlamento e
representam somente 1% das liderancas sindicais, embora constituam 40%
da populacdo sindicalizada. No Brasil, considerando apenas as maiores
empresas estabelecidas no pais, as mulheres ocupam apenas 9% dos cargos
de direcéo.

Assim, para compreender a teoria do teto de vidro, é necessario identificar
guais sao os fatores que estdo relacionados com esse fenébmeno, visto que a teoria é
apenas o resultado de uma série de fatores que a antecedem e podem ser resumidos

em:
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Figura 1 — Fatores e focos de estudos que interferem no Glass Ceiling
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A figura acima é uma ilustracdo a respeito da Teoria do Teto de Vidro, ou
também conhecida como “Glass Celling”, que possui influéncias em relagao ao “sticky
floor”, bem como em relagao aos fatores que estao presentes nas extremidades. Cabe
mencionar que, todos os fatores supramencionados, relacionados com a teoria do teto
de vidro, bem como os demais fatores em azul, sdo a representacdo de como tais
questbes apontadas podem interferir na vida da mulher em relagdo ao seu
desenvolvimento no trabalho produtivo. Os painéis que estdo em rosa, ho entanto,
representam os principais agentes que interferem no trabalho produtivo da mulher,
como sendo as proprias empresas, a sociedade e a cultura machista ainda enraizada.

Estudos de Antbnio Guimardes (2008) descobriram que 0 sexismo esta
associado a avaliacdo negativa de um alvo feminino individual competindo por um
papel de organizacdo estereotipada masculina, na medida em que uma mulher
representa uma ameaca para o protagonismo profissional masculino.

O sexismo hostil servira para reforcar o teto de vidro para manter a mulher em
seu (assim chamado) lugar de direito. Nancy Folbre (2006) reconheceu que as
mulheres estdo em desvantagem e que precisam interagir mais umas com as outras

para obter orientacdo e apoio moral. A American Society for Training & Development
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(2006) escreveu, em sua atualizacdo executiva, que acredita que o teto de vidro seja
mais um obstaculo social do que uma barreira individual.

Conforme Marianne Ferber (2003), a autopercepcao das executivas esta se
alterando: elas afirmam que estdo muito mais confiantes em suas proprias
capacidades de negdcios e estdo propensas a acreditar que as maiores barreiras para
seu sucesso ndo vém de suas préprias habilidades, mas de uma cultura patriarcal,
racista e cisteronormativa. Para a autora, muitas académicas feministas insistem que
ndo ha diferencas naturais entre homens e mulheres, e que a discriminacdo sexual é
a principal razdo para as diferencas entre homens e mulheres nos resultados do
mercado de trabalho (FERBER, 2003).

Anita Kon (2002) apontou que quanto mais sénior uma gerente feminina se
torna, mais nitido fica para esta trabalhadora que as barreiras de ascenséo
profissional incluem a estrutura organizacional de carreiras e promocdes que excluem
propositalmente mulheres. Estereo6tipos estritamente baseados no género
historicamente colocaram as mulheres em um papel de cuidado e submisso, enquanto
0Ss homens sdo vistos como 0 género dominante e agressivo. As mulheres sao
frequentemente consideradas orientadas para as pessoas, enquanto os homens séo
orientados para as tarefas.

A autora Julie Nelson (1993) sugeriu que os esteredtipos persistem no sentido
de que as gerentes do sexo feminino que empregam o chamado “estilo feminino” de
gestdo terdo problemas para ter sucesso no local de trabalho. Essas atitudes
estereotipadas em relacdo as mulheres alimentam as chamas da discriminacéo de
género e seu resultado nos negoécios e nas profissées - o efeito teto de vidro.

Nesta perspectiva, segundo Daniéle Kergoat (2009), as mulheres séo vistas
como essencialmente diferentes dos homens no que diz respeito a necessidade de
ligacdo com o outro e a preferéncia por trabalhar de forma humanistica, social e
inclusiva para o bem comum da organizacgéo e da sociedade. Os homens séo vistos
como lideres de equipe individualistas, buscadores de poder e lideres naturais.

O modelo masculinizado de sucesso profissional nas organiza¢ces enfatiza os
critérios externos de posic¢ao hierarquica e remuneracédo, além dos beneficios visiveis
associados, como carro da empresa, conta de despesas e tamanho do escritério e
moveis. Em contraste, as mulheres valorizam o desafio e o conteudo do trabalho mais
do que seu status (KERGOAT, 2009). Mais mulheres do que homens veem 0 sucesso

como algo que envolve desafios pessoais, autodesenvolvimento e o equilibrio de
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partes importantes de suas vidas, como familia e trabalho. Consequentemente, as
mulheres tendem a usar critérios internos de sucesso, em vez de critérios externos
considerados importantes nas organizagcbes. Isso tem implicacbes para a
comunicacdo de ambig&o e gestdo da motivagcéo e recompensas.

Alguns acreditam que as diferencas, como a falta de ambicdo das mulheres
(certamente um mito!), sdo simplesmente biolégicas. Outras explicacfes sado que as
mulheres sdo socializadas para serem diferentes, j& que se espera que as meninas
sejam sociaveis, bringuem em siléncio, parecam atraentes e tenham prazer em
atividades “femininas”, enquanto os meninos se sujam, exploram, jogam em equipe e
lutam para ser o lider. No entanto, a medicéo dessas caracteristicas revela uma vasta
sobreposicao entre homens e mulheres (LAVINAS, 2000).

Segundo Antonio Guimaraes (2008) quando se fala de mulheres e de suas
carreiras, supostamente imagina-se que elas ndo planejam suas carreiras, que elas
atribuem seu sucesso profissional a boa sorte e os fracassos as suas préprias
deficiéncias, em contraste com os homens que atribuem o sucesso na carreira a Si
proprios e o fracasso ao azar.

Segundo Mia Hultin (2003) ao nomear novos diretores, a experiéncia de gestao
de linha, responsabilidade operacional e orcamentéria séo vistas como cruciais pelos
executivos-chefes. O exame das carreiras das diretorias das empresas, por exemplo,
indica que a maioria das mulheres tem essa experiéncia, o que explica seu evidente
sucesso. No entanto, muitas vezes as mulheres talentosas séo canalizadas por seus
chefes para empregos que lhes dao titulos que parecem importantes, mas com menor
poder e salarios do que seus colegas homens, e esses empregos muitas vezes
impedem sua ascensao profissional.

Isso é especialmente verdade para mulheres técnicas, que sao direcionadas
para cargos de Recursos Humanos ou marketing, ou funcdes especializadas onde
podem trabalhar meio periodo quando precisam. Segundo Mia Hultin (2003), essas
mulheres possuem menor probabilidade de chegar ao topo da empresa. Uma
atribuicdo de um ou dois anos como assistente executiva do CEO’ ou presidenta,
segundo Mia Hultin (2003), proporcionaria oportunidades inestimaveis para esta

trabalhadora aprender:

7 CEO é uma sigla inglesa, cujo significado é Chief Executive Officer, e, em portugués, é conhecido como
Presidente ou Diretor Executivo.
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o O que é e 0 que ndo ¢é lideranca eficaz,

. A politica estabelecida para as atividades de negociacao,

o Obter exposicéo a pessoas influentes dentro e fora da organizacao, e
o Construir redes de contatos para futuros patrocinios.

Entdo, mover-se para uma posicdo apropriada € crucial, ou a teoria das
"paredes de vidro" provavelmente limitara o progresso, tanto quanto o “teto de vidro”.
As mulheres precisam cuidar de si mesmas para que seu portfolio de carreira esteja
se desenvolvendo com os tipos certos de experiéncias e responsabilidades, e seus
conselheiros e mentores devem ajudar as mulheres a se tornarem gerentes e diretoras

de seu préprio capital de carreira (HULTIN, 2003).

3.1 Conceito e aplicacao da teoria do teto de vidro

Na maioria dos paises do mundo verifica-se a auséncia de mulheres no topo
das corporacfes empresariais, apesar do marketing de negocios para a diversidade.
Apesar do fato de que as mulheres tomam decisfes de compra importantes como
consumidoras e, s lideraram seus paises como presidentas e primeiras-ministras, elas
ainda continuam ausentes em cargos de poder nas empresas do setor privado.

O “teto de vidro” € um conceito da década de 1980 que descreve uma barreira
invisivel que blogueia o acesso das mulheres ao topo da empresa - elas podem ver
onde querem chegar e podem ver seus colegas do sexo masculino progredindo.

Assim, segundo Mia Hultin (2003), a teoria do teto de vidro pode ser
conceituada como a caracterizacao das barreiras as quais as mulheres estao sendo
submetidas dentro do ambiente de trabalho, impedindo sua progresséo para cargos
de lideranca. Nesse sentido, a teoria € uma referéncia ao impedimento que existe as

mulheres para que possam ascender a cargos diretivos de um modo geral.

As mulheres s&o impedidas de avancar em suas carreiras e o termo "vidro" é
usado porque o "teto" nem sempre € obvio. As barreiras geralmente incluem
desigualdade salarial para o mesmo trabalho, discriminacdo em promocoes,
assédio sexual no local de trabalho e falta de politicas para manter o equilibrio
entre vida pessoal e profissional. O teto de vidro foi descrito pelo senador
Robert Dole em 1991 como "barreiras artificiais baseadas em tendéncias
atitudinais ou organizacionais que impedem individuos qualificados de
progredir em sua organizacao para posi¢cdes de nivel de gestdo sénior"
(GANGULY; RAO; DUTTA, 2017, p. 46).
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Assim, onde a cultura é dominada por homens, significa dizer que as mulheres
precisam despender muita energia para compreender e agir de maneira adequada em
seus empregos, sem modelos femininos e apoio social. Frequentemente, procuram
deixar seus pares e superiores do sexo masculino confortiveis com sua presenca,
para reduzir o atrito de ter um estilo e vozes diferentes.

Este € um esfor¢o que ndo existe para os seus pares masculinos. Segundo Mia
Hultin (2003), uma das barreiras mais resistentes para as mulheres nas empresas tem
sido a rede de “velhos meninos”, um agrupamento social informal de quem esté no
poder, que limita 0 acesso aqueles que sdo semelhantes a si mesmos por origem,
posicdo ou caracteristicas pessoais. Embora as mulheres possam alcancar cargos de
chefia, elas ndo conseguem necessariamente entrar nesta rede, ficando excluidas do
apoio social, informacéo e oportunidades. Esse fechamento social ndo afeta apenas

as mulheres, mas também aqueles trabalhadores de outros grupos minoritarios.

3.2 Teoriado céu de chumbo

Como ja foi mencionado, acredita-se que existe uma discriminacdo de género
perpetuada pelas proprias normas trabalhistas, que refletem parametros de uma
sociedade culturalmente patriarcal e machista (TAVEIRA, 2017). Roselene Aparecida
Taveira (2017) aponta que, muitas vezes, a CLT utiliza-se do esteredtipo biolégico
para inserir a mulher em uma posic¢ao de “sexo fragil” e de incapacidade intelectual.

As estruturas das grandes corporacdes também refletem o0s mesmos
esteredtipos de género, pois criam-se argumentos bioldgicos, falaciosos e sexistas,
para impedir que mulheres ocupem postos estratégicos, a exemplo de cargos
relacionados a direcdo de desenvolvimento de produtos, ou vinculados a area de
financas.

Nesse sentido, pesquisadoras francesas elaboraram uma nova metafora,
especificamente para o ambito académico, que esta relacionada a teoria do teto de
vidro: a teoria do céu de chumbo (MARRY, 2008). Essa metafora visa instigar,
demonstrar e evidenciar, como 0 campo da ciéncia profissional esta perpassado por
alguns instrumentos institucionais sexistas, bem como por culturas disciplinares, que

fomentam a discriminag&o de género.
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O céu de chumbo é a soma de discriminac8es, de pequenas diferencas de
“partida”, no ambito material e simbdlico (as citagbes, as medalhas, os
prémios, as presidéncias dos féruns e congressos) que se traduzem por
grandes discrepancias ao longo de diversos anos de carreira (MARRY;
JONAS, 2008).

A teoria da parede e teto de vidro afirmam a existéncia de uma barreira invisivel
que se interpde na trajetéria da mulher para que esta ascenda aos mais elevados
cargos de trabalho de empresas. Ja a teoria do céu de chumbo denuncia uma
violéncia da sub-representacdo feminina no ambito académico. Sendo assim,
compreende-se que se trata de uma violéncia epistémica.

Assim, as diferentes metaforas que tém em comum a demonstracdo de que
existe uma necessidade de aprimoramento, em relacdo aos reais ganhos e reais
barreiras impostas as mulheres dentro do ambiente de trabalho.

Para Paola Campellin (2008), ao se referir a um “céu de chumbo”, entende-se
como sendo algo mais pesado, resistente a corrosdo e altamente maleével. Dessa
maneira, € a metafora utilizada para que possa complementar os Obices de vidro
imputaveis as mulheres no ambito profissional, com a ideia de que ndo sdo téo
invisiveis ou artificiais como demonstrado pelo teto de vidro.

No que concerne a aplicabilidade da teoria do teto de vidro, esta apresenta-se
como forma de identificar os critérios utilizados na seletividade que acabam por ser
apresentados na composicdo das carreiras de comando, sendo colocadas em
evidéncia para que ocorra uma distancia do género feminino com cargos de lideranca
e poder.

Assim, quando comprovado o nexo causal entre a teoria da parede e teto de
vidro com a subalternizacéo do trabalho feminino, torna-se possivel a verificacdo da
discriminacdo que ocorre em face do género e quais sdo os argumentos utilizados
para que a mulher ndo consiga ascender aos cargos de poder, havendo dessa
maneira, mantendo a divisdo sexual do trabalho.

Paula Camila Veiga Ferreira (2020) entende que a efetividade da luta contra a
hierarquia de género e o sexismo em favor da autoafirmacéo das mulheres perpassa
pela justica de reconhecimento, uma vez que se torna uma luta por representatividade
discursiva em todos 0s espacos e instancias decisorias, como comunitarias ou
governamentais, rompendo com a estrutura binaria e hegemonica, ao passar por uma

transposicao precipuamente epistemoldgica.
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Segundo Paula Camila Veiga Ferreira (2020) mais do que um afunilamento
guanto a projecao de cargos, os obstaculos enfrentados em razdo de género alastram-
se para todos os demais niveis de escalonamento empresariais, configurando o
verdadeiro “labirinto organizacional”. A autora ainda sustenta a ideia de que para que
as mulheres alcancem cargos de comando em grandes instituicbes, ocorrera a
imputacao das atribuices privadas (domésticas) a outras mulheres, agregando outros
marcos de subalternidade do género, dentre eles o de raca e o de classe.

Em sintese, sustenta-se que a condicdo de subalternidade feminina gerada
pela divisdo sexual do trabalho € o que impede as mulheres ocuparem cargos de
lideranca. Assim, tais barreiras impostas por papeéis binarios de género, invisibilizadas
como um teto de vidro, determinam socialmente a inadequacéo profissional de uma
mulher para situa¢des de comando.

Diante do exposto, conforme Paola Cappellin (2008), ao identificar a densa
confluéncia de mecanismos que impedem a configuracdo da igualdade de
oportunidades para a ascensdo das mulheres em cargos de geréncia e gestao,
compreende-se que tais teorias, teto de vidro e céu de chumbo, podem ocorrer de
formas variadas, criando barreiras a partir de valores e atitudes que ensejam
agressdes morais e fisicas, com repercussées econdmicas e culturais. Assim, no
préximo capitulo, serdo demonstrados os dados estatisticos que comprovam a
distincdo do género nas relagcbes de emprego e, principalmente, nos cargos de

lideranca e poder.
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4 DADOS ESTATISTICOS QUE COMPROVEM A DISTINCAO DA MULHER
NOS CARGOS DE PODER

No presente capitulo, sdo analisados dados estatisticos que comprovam a
existéncia de uma discriminacao interseccional de género em relacdo ao papel da
mulher dentro do ambiente laboral, especialmente em relagdo a ocupacgéo de cargos

de poder.
4.1 Dados de distincdo homem-mulher, género-raca, género-raca-classe.

No ano de 2018, segundo dados obtidos pelo Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE), o rendimento médio das mulheres ocupadas, que estavam na
faixa etéria de vinte e cinco a quarenta e nove anos, era de cerca de dois mil e
cinquenta reais, 0 que correspondia ao equivalente a 79,5% (setenta e nove e meio
por cento) do salario do que é percebido por trabalhadores homens que ocupam os
mesmos cargos.

Quando se passa a considerar a raca, a propor¢cao de rendimento médio da
mulher branca em relacdo ao homem branco é de 76,2% (setenta e seis virgula dois
por cento) do que ele recebe para desempenhar a mesma funcdo. Em relacdo as
mulheres pretas ou pardas com criancas de até 3 anos de idade no domicilio
apresentaram os menores niveis de ocupa¢do — menos de 50% em 2019 —, ao passo
qgue, entre as mulheres brancas, a proporcdo foi de 62,6%. Para aquelas sem a
presenca de criancas nesta faixa etaria, os percentuais foram de, respectivamente,
63,0% e 72,8%. A desigualdade salarial € menor quando se compara o rendimento
médio da mulher branca e de um homem de cor preta ou parda, que segundo o
instituto corresponde a oitenta virgula um por cento (80,1%). (IBGE, 2018)

Observa-se aqui no grupo etario dos vinte e cinco aos quarenta e nove anos,
guando se fala a respeito do valor médio da hora trabalhada pelas mulheres, chega-
se a um valor de treze reais, ou noventa e um por cento e meio (91,5%) do equivalente
a hora trabalhada pelos homens, cerca de quatorze reais e vinte centavos. Caso fosse
desconsiderado o tempo em que as mulheres se dedicam aos afazeres domésticos e
de cuidado gratuito, as mulheres trabalhariam em média cerca de quatro a oito horas

semanais a menos do que os homens.
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Observa-se que a participacdo das mulheres é exponencialmente maior entre
os trabalhadores dos servicos domésticos em geral, noventa e cinco por cento (95%),
entre professoras do ensino fundamental, cerca de oitenta e quatro por cento (84%),
entre trabalhadoras de limpeza de interior de edificios, escritorios, hotéis e outros
estabelecimentos, cerca de setenta e quatro virgula nove por cento (74 9%), entre
trabalhadoras de centrais de atendimento, cerca de setenta e dois virgula dois por
cento (72,2%).

Em relacdo a direcdo e geréncia, a participagdo feminina é de cerca de
quarenta e um virgula oito por cento (41,8%) no mercado de trabalho, que
corresponde a um rendimento ainda desigual aos homens. De quatro mil,
quatrocentos e trinta e cinco reais, valor este correspondente a setenta e um virgula
trés por cento (71,3%) esta percebida a remuneracdo aos homens, que ocupam 0s
mesmos cargos, com niveis de escolaridades até mesmo inferiores aos das mulheres.

Cabe mencionar que nas ocupacdes que necessitam de um nivel instrucional
maior, estd concentrado o maior nivel de desigualdade de rendimentos entre homens
e mulheres. Por exemplo, uma professora do ensino fundamental, recebe média
90,5% do rendimento dos homens. Porém, em relacdo aos professores de
universidades e do ensino superior de modo geral, as mulheres percebem uma
remuneracdo de apenas quarenta e nove, virgula oito por cento (49,8%) da
remuneracao dos homens e seu rendimento equivalia a oitenta e dois, virgula seis por
cento (82 6%) do recebido pelos homens.

A profissdo de médico especialista e advogado, por exemplo, em relacdo a
participacdo feminina, seria algo em torno de cinquenta e dois por cento (52%), e
também estaria aqui concentrado a maior diferenca em relacdo aos rendimentos de
homens e mulheres, que respectivamente teria os percentuais de setenta e um virgula
oito por cento (71,8%) e setenta e dois, virgula seis por cento (72,6%). Onde se
observa o menor nivel de desigualdade de rendimento € no campo das forcas
armadas, policiais, bombeiros e militares, visto que a pesquisa demonstrou que o
rendimento das mulheres em média equivale a cem virgula sete por cento (100,7%)
do rendimento dos homens.

No grafico abaixo, é possivel observar o rendimento médio habitual de todos
os trabalhos exercidos por mulheres em relacdo ao trabalho exercido por homens,
entre vinte e cinco a quarenta e nove anos de idade no Brasil — 4° trimestre 2012-
2018.
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Gréafico 1 - Razédo (%) do rendimento médio habitual de todos os trabalhos de
mulheres em relagéo ao de homens de 25 a 49 anos de idade ocupados da semana
de referéncia, segundo os grupos de idade - Brasil — 4° trimestre 2012-2018
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Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacao de Trabalho e Rendimento, Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios Continua.

O gréfico acima demonstra que existe uma tendéncia de queda em relacdo ao
rendimento da mulher conforme o aumento de sua idade. Por exemplo, no ano de
2018, percebe-se que a mulher que estava na faixa etaria de vinte e cinco a vinte e
nove anos, conseguia perceber oitenta e seis virgula nove por cento (86,9%) do
rendimento médio relacionado aos homens; as que estavam na faixa dos trinta aos
trinta e nove anos, no entanto, percebiam somente oitenta e um virgula seis por cento
(81,6%), e as que estavam na faixa de quarenta aos quarenta e nove anos, somente

percebiam cerca de setenta virgula nove por cento (70,9%).
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Gréafico 2 - Distribuicdo percentual (%) da populacdo de 25 a 49 anos de idade
ocupada na semana de referéncia, por grupamentos ocupacionais do trabalho
principal, segundo o sexo - Brasil - 4° trimestre — 2018
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Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacéo de Trabalho e Rendimento, Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios Continua.

Também se atentou que a participacdo das mulheres em relagdo ao mercado
de trabalho € maior em relacdo ao apoio administrativo, e dentro da ciéncia, conforme
demonstrado acima. As mulheres aparecem com sessenta e quatro virgula cinco por
cento (64,5%) dos cargos de apoio administrativo, ou seja, estdo presentes nos
ambientes de gestdo e geréncia em nimero maior que os homens, contudo em cargos
inferiores e com menor valor do que os homens. Mais uma vez, é possivel observar

este teto de vidro existente para que dificulte a ascensdo da mulher nesses postos.

Tabela 1 - Rendimento médio habitual do trabalho principal da populacao de 25 a 49
anos de idade ocupada na semana de referéncia, por sexo, segundo 0s grupamentos
ocupacionais, participacdo de mulheres na ocupacéo e razdo (%) do rendimento de
mulheres em relagéo ao de homens - Brasil - 4° trimestre -2018
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Percentual de
Rendimento médio horas Razdo do
habitual do Participacdo | trabalhadas rendimento
: trabalho principal | de mulheres | na semana de | médio habitual
Grupamentos ocupacionais " .
(R%) na poulacao referéncia de mulheres
ocupada (%) | pela mulheres | em relagdo ao
emrelagdo a | de homens (%)
Homem | Mulher de homens (%)
Total 2.491 1.978 456 B84 79,4
Diretores e gerentes 6216 4435 41,8 955 71,3
Profissionais das ciéncias e - o - -
) } 5.890 3.819 63,0 90,3 64,8
ntelectuais
Técnicos e profissionais de nive . N i, - -
. 3.320 366 432 95,4 9
medio
Trabalhadores de apoio o _ __ .
. ) 2.0 P 645 972 26,2
administrativo 1.785
Trabalhadores dos servigos,
vendedores dos comercios e 1.953 1.295 59,0 8,0 66,2
mercados
Trabalhadores qualificados da
agropecuéria, florestais, da caca e 1.397 599 21 3286 71,5
da pesca
Trabalhadores qualificados,
operarios e artesdes da construcdo, 1.752 1.150 6,2 83,0 65,7
das artes mecanicas e outros oficios
Operadores de instalagies e I I - - -
. 1.695 1305 38 923 68,8
m&quinas e montadores
Ocupacbes elementares 1.060 951 553 36 89,3
Membros das forcas armadas, . _
L S 5.30 5338 32 89,3 00
policiais e bombeiros militares

Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacéo de Trabalho e Rendimento, Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios Continua.

Os dados supramencionados demonstram que existe uma relacdo, nao apenas
em relacdo ao sexo feminino e a percepcdo de rendimentos dentro do mercado de
trabalho, mas que também engloba o tipo de trabalho prestado e a discriminacao
etaria, visto que conforme a mulher vai envelhecendo, as oportunidades no mercado
de trabalho e a remuneracao tendem a diminuir.

Como comprovado, o lugar de visibilidade da mulher no mercado de trabalho
ainda aparece como um lugar subalterno e de pouco prestigio. A partir da ascensao
do movimento feminista, como forma de luta de desobediéncia contra as intitulacdes
feitas ao género feminino (VEIGA, 2020), compreende-se que a efetividade da luta
contra a hierarquia de género e o sexismo, em favor da autoafirmacéo das mulheres,
perpassa por um reconhecimento,

uma vez que se torna uma luta por
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representatividade discursiva em todos os espacos e instancias decisérias, como
comunitarias ou governamentais, rompendo com a estrutura binaria e hegemaonica, ao

passar por uma transposicao precipuamente epistemoldgica (VEIGA, 2020).
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5 CONCLUSAO

A teoria do teto de vidro descreve barreiras discriminatorias interseccionais de
género que impedem que mulheres ocupem posi¢des de poder em empresas. Assim,
conforme esta teoria, o teto de vidro seria um obstaculo invisibilizado que impede que
trabalhadoras, simplesmente pelo fato de serem mulheres, possam ascender a um
cargo diretivo empresarial.

Desse modo, a auséncia de mulheres em cargos de dire¢cdo néo esta vinculada
a nenhum tipo de incapacidade individual, mas consiste em um resultado da cultura
patriarcal que imp&e papéis binarios de género, que, inclusive, sao reforcados por
normas discriminatorias da CLT. Dessa maneira, 0 que se observa é uma persisténcia
na divisdo sexual do trabalho, que permite ainda na contemporaneidade que as
mulheres sejam discriminadas em face do género, ocupando um lugar de
subalternidade nas relacdes de trabalho, principalmente nos cargos de gestdo e
lideranca.

Assim, mesmo com a expansao do espaco para a mulher possa ascender
dentro da perspectiva do trabalho produtivo, observa-se frequentemente a limitacao
gue ocorre para que ela possa progredir nos ambientes corporativos, sendo ainda
pautadas como menos eficazes para cargos de poder.

Dessa forma, torna-se necessario que seja quebrado o paradigma construido
a partir da discriminacdo contra a mulher, em uma sociedade ainda machista,
extinguindo as barreiras perceptiveis frente ao corpo social que nos colocam em um
lugar de desvantagem, inferiorizando a capacidade individual da mulher de trabalhar

em qualquer ambiente que seja este, sobretudo, no &mbito empresarial.
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