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RESUMO

Apesar do progressivo aumento na participagdo das mulheres no mercado de
trabalho e da diminuicdo na diferenca salarial entre géneros, essas ainda sofrem
discriminagdo no mercado de trabalho. Essas discriminagdes se manifestam no
momento em que mulheres decidem por se colocar no mercado de trabalho
(discriminagdes ou segregacdes horizontais) e no momento em que mulheres néo
conseguem ascender profissionalmente, em razdo do que se convencionou chamar
teto de vidro (discriminagfes ou segregacoes verticais). A situacdo de desigualdade
é influenciada por padrdes de género que determinam e influenciam a decisdo das
mulheres por se colocar no mercado, pela escolha das profissbes que ocuparéo e
pela descontinuacdo do mercado de trabalho apds a maternidade. Essa situacéo é
sensivel aos governos que, com o propésito de superé-la, tentam desenhar politicas
afirmativas, normas juridicas proibitivas ou impositivas ou garantir a
responsabilizacdo judicial de empregadores responsaveis por atos considerados
discriminatorios. As normas trabalhistas protetivas do mercado de trabalho da
mulher produzem efeitos indesejados, seja pelo incentivo a absorcdo de
trabalhadoras pelo mercado informal com o acréscimo de custos a contratacdo de
mulheres, seja pelo incentivo a ndo ocupagdo de cargos com maior padréo
remuneratério. Esses resultados demonstram que a protecdo eficaz do mercado de
trabalho feminino necessita criar incentivos ao ingresso da mulher ao mercado de
trabalho e, também a sua manutencdo, evitando a descontinuidade de atuacéo
profissional das mulheres, seja por intermédio de politicas publicas promocionais,
seja a partir de politicas publicas que orientem empregadores e empregados,
homens e mulheres, a fazer a escolha certa.

Palavras-chave: Regulacdo. Mercado de Trabalho. Mulher. Direito.
Desenvolvimento.



ABSTRACT

Despite the progressive increase in the participation of women in the labor market
and the decrease in the gender pay gap, they still suffer from discrimination in the
labor market. Such discrimination occurs when women decide to enter the labor
market (horizontal discrimination or segregation) and when women are unable to
move up professionally because of what has been termed a glass ceiling
(discrimination or vertical segregation). The situation of inequality is influenced by
gender patterns that determine and influence women's decision to place themselves
on the market, the choice of occupations they occupy and the discontinuation of the
labor market after maternity. This situation is sensitive to governments that, in order
to overcome it, try to design affirmative policies, prohibitive or imposing legal norms
or to guarantee the judicial accountability of employers responsible for acts
considered discriminatory. Protective labor standards in the labor market of women
produce undesirable effects, either by encouraging the absorption of workers in the
informal market, by increasing the costs of hiring women, or by encouraging non-
occupancy of posts with higher remuneration standards. These findings demonstrate
that effective protection of the female labor market needs to create incentives for
women to enter the labor market, and also to maintain them, avoiding the
discontinuity of women's professional activity, either through public promotional
policies or through of public policies that guide employers and employees, men and
women, to make the right choice.

Keywords: Regulation. Labor market. Right. Woman. Development.
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11
INTRODUCAO

A despeito da progressiva inser¢do das mulheres no mercado de trabalho
brasileiro e da reducao do hiato salarial entre os géneros, as mulheres ainda sofrem
discriminacéo no mercado de trabalho. A discriminagcédo pode ser enxergada tanto no
momento em que mulheres tém de decidir por entrar ou ndo no mercado de
trabalho, seja no momento de decidirem pela descontinuacdo do trabalho ou
insercdo em contratos de trabalho por tempo parcial apés a maternidade, seja ao
serem impedidas de ascender profissionalmente em suas carreiras.

Essas diferencas de acesso e de tratamento entre os géneros no mercado
de trabalho € objeto de preocupacdo tanto da literatura econbmica, quanto das
instituicées internacionais de protecdo das relacdes de trabalho (Convengdes 100,
156, 183 e 191, todas da Organizacao Internacional do Trabalho) e da regulacdo dos
Estados. Essa ultima maneira de tratar da desigualdade de géneros no mercado de
trabalho empolga esta dissertacdo. Este trabalho pretende responder ao seguinte
problema: a regulagdo do trabalho feminino no Brasil contribui para o aumento da
condicdo de agente ativa e da paridade de participacdo das mulheres? Tanto a
paridade de participacdo, desenvolvida por Nancy Fraser, a partir da perspectiva de
uma teoria da justica, quanto a condi¢cdo de agente ativa, desenvolvida por Amartya
Sen, a partir da perspectiva do desenvolvimento enquanto um processo de
ampliacdo de liberdades substanciais, argumentam que a mulher (no caso da
paridade de participacdo, 0os grupos que lutam por reconhecimento) deve participar
da sociedade como um igual. Essa participacdo como igual na sociedade pressupde
0 reconhecimento de determinadas pretensdes e, em especial, a possibilidade de a
mulher trabalhar fora de casa, adquirir renda propria, adquirir direitos de propriedade
e poder participar dos processos decisorios no ambito de sua familia e na sociedade
onde estiver inserida.

A hipétese a partir da qual esta pesquisa de desenvolveu sugere que a
regulamentacao do trabalho feminino no Brasil contribui pouco para o aumento da
condicdo de agente ativa das mulheres porque ndo é eficiente e produz efeitos
indesejados, como a manutencdo de disparidades salariais e a absorcdo de
trabalhadoras mulheres pelo mercado informal.

Essas consequéncias indesejadas resultam da circunstancia de que a

regulacdo estatal agrega custos as contratacfes de mulheres e ndo cria incentivos
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para elas se mantenham no mercado de trabalho ao longo de sua vida produtiva,
atualizando o seu capital humano.

O tema escolhido para ser trabalhado no Programa de P6s-Graduacdo em
Direito da Pontificia Universidade Catdlica do Parand em Direito e Desenvolvimento,
na linha de pesquisa “Direitos Sociais, Desenvolvimento e Globalizagédo” é
importante, na medida em que se prop0e a investigar se e como a regulacéo das
relacbes de trabalho da mulher influencia no bem-estar feminino, em suas
pretensdes por reconhecimento e no desenvolvimento do pais, bem como se a
regulacéo estatal pode conciliar essas trés perspectivas.

A relevancia para a area de concentracdo e a linha de pesquisa é clara. A
analise da eficiéncia da regulacdo trabalhista € imprescindivel a avaliagcdo do
desenvolvimento de um pais. No caso, a investigacdo tentar4 observar como os
institutos de protecdo do mercado de trabalho da mulher no Brasil influenciam as
oportunidades de emprego, 0s ganhos salariais e o papel de agente ativa das
mulheres na sociedade, garantindo-lhe paridade de participacao.

A compreensdo do papel da regulacdo no comportamento dos agentes
econbmicos € importante para o aperfeicoamento das instituicdes juridicas de
determinada sociedade, garantindo que o marco regulatério seja eficiéncia e garanta
maior bem-estar social.

Nesta dissertacdo, portanto, busca-se identificar as circunstancias sociais e
econdmicas que influenciam nas oportunidades de emprego e nos ganhos salariais
das mulheres, compreender por qual razdo o mercado de trabalho da mulher recebe
protecao diferenciada; identificar que normas juridicas foram criadas com o propdsito
de proteger o mercado de trabalho da mulher; analisar, a partir da analise
econdbmica do direito, como as instituicbes juridicas (regulacdo, Administracao
Publica e Poder Judiciario) influenciam nas oportunidades de emprego e nos ganhos
salariais das mulheres; analisar como os diferentes graus de regulacdo juridica
podem influenciar o desenvolvimento de determinadas regides, comparando 0s
indices de desenvolvimento e informalidade dos principais municipios do Estado de
Rondbnia; e investigar se a regulamentacdo do trabalho feminino no Brasil, a partir
da elaboragdo de normas de protecdo a mulher, tem alcangado o seu objetivo e em
gue medida a regulamentacéo tem contribuido com a decisdo dos empregadores em

nao contratar ou contratar menos mulheres ou absorvé-las na informalidade.
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Para que os objetivos do trabalho fossem alcancados, realizou-se revisao
bibliografica da literatura juridica e econémica a respeito da regulacdo do mercado
de trabalho da mulher e do desenvolvimento. Além disso, para que se pudesse
alcancar o objetivo geral proposto, que é a analise de como a regulacdo do mercado
de trabalho feminino contribui para o processo de desenvolvimento brasileiro,
buscou-se indicadores econdmicos e sociais em sites de consultorias
governamentais e privadas, bem como em pesquisas e indicadores do Banco
Mundial, do IBGE, do IPEA, do Ministério do Trabalho e do SEBRAE, para verificar
como a regulagdo do mercado de trabalho feminino tem influenciado a deciséo dos
empregadores em nao contratar ou contratar menos mulheres ou absorvé-las na
informalidade. Essa metodologia permitiu que se que avaliasse se a ocorréncia de
mudancas regulatérias no periodo influenciaram na contratacdo de mulheres e nos
seus ganhos salariais. Por fim, a andlise da eficiéncia normativa baseou-se no
método da Analise Econdmica do Direito, tanto a positiva (no exame critico dos
efeitos da atual regulacdo do trabalho feminino no Brasil) quanto a normativa (a
partir da reflexdo a respeito de um modelo mais eficiente de regulagao do trabalho
da mulher). Reconhece-se, desde logo, que a Andlise Econdbmica do Direito,
engquanto método, ndo pretende ser um método isolado de estudo e as conclusdes a
respeito do problema que empolgou esta dissertacdo dependem, também, de
investigagbes interdisciplinares com o método das Ciéncias Sociais e da
interpretagéo do Direito.

Esse trabalho é realizado nos trés capitulos que compdem esta dissertacao.
O primeiro capitulo esta reservado para a identificacdo das condicBes sociais,
culturais e econdbmicas que levam mulheres a se inserir ou ndo no mercado de
trabalho ou no mercado informal e as que influenciam nas atividades reservadas as
mulheres no mercado de trabalho.

O capitulo demonstra como os padrées de género presentes na sociedade
brasileira fazem com que entre as mulheres esteja a maior parte da populagdo sem
renda no Brasil, bem como a maior parte dos trabalhadores informais. Os padrdes
de género influenciam na escolha das profissdes que as mulheres exercem
(normalmente fungdes relacionadas a cuidados, assisténcia, secretariado e
educacao), na decisao pelo conjuge ou parceiro que deixara o mercado de trabalho
na ocasiao da maternidade e no momento de se decidir pela conciliacdo entre a vida

familiar e a vida profissional e na ndo ascensdo de mulheres em suas carreiras



14

profissionais. Esses padrées de género criam segregacdes horizontais e verticais no
mercado de trabalho.

Ainda no primeiro se verificard como esses padrdes atuam no setor bancario,
no setor de tecnologia da informacdo e na administracdo publica. Os trés setores
foram escolhidos pela sua importancia no mercado de trabalho feminino, seja pela
feminizacdo do setor (no caso do bancario e, em certa medida, a administracédo
publica) seja pela interacdo pouco amistosa do setor para as mulheres (no caso do
setor de tecnologia da informag&o).

O segundo capitulo é dedicado ao estudo da regulagcdo do trabalho feminino.
De inicio, se argumenta que a superacdo da desigualdade entre 0os géneros no
mercado de trabalho depende da regulacéo do Estado, seja na perspectiva do direito
ao desenvolvimento (SEN, 2010, p. 250), seja na perspectiva de uma teoria da
justica que abranja tanto pretensdes distributivas quanto pretensdes por
reconhecimento das mulheres (FRASER, 2007, p. 102). O mercado de trabalho deve
ser regulado, mas essa regulacdo deve proporcionar precisamente uma ampliacao
das capacidades das mulheres, garantindo-lhes condicbes de agente ativa e
paridade de participacdo na sociedade.

Ainda no segundo capitulo se identifica os modelos de regulacdo adotados
pela Organizacao Internacional do Trabalho, especialmente nas Convenc¢des 100,
156, 183 e 191 e pelos Estados da Unido Europeia e pelo Brasil. Escolheu-se o
marco regulatério criado pela OIT (que sdo normas soft law) pela influéncia que
esses instrumentos de Direito Internacional exercem sobre o Brasil, signatario da
Convencao 100. Por outro lado, escolheu-se o0 modelo de regulacdo do trabalho
feminino na Unido Europeia pela diversidade regulatoria entre os Estados-parte da
Unido, bem como pela existéncia de normas juridicas que criam politicas publicas
que exercem influéncia positiva na reducéo da desigualdade de géneros no mercado
de trabalho. Por fim, procedeu-se a uma descricdo das normas de protecao e
promocao do trabalho feminino no Brasil.

Reservou-se ao terceiro capitulo a tarefa de analisar se a regulacdo do
trabalho feminino no Brasil é, ou ndo, eficiente. Se promove ou ndo uma maior
participacdo das mulheres no mercado de trabalho e a sua manutencédo no mercado
a partir de incentivos especificos (inciso XX do art. 7 da CRFB de 1988). Neste
capitulo, argumenta-se que a existéncia de normas juridicas com o propdésito de

desincentivar a tomada de decisfes discriminatorias pelos empregadores e proteger
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a higidez fisica das trabalhadoras mulheres e, sobretudo o § 1 do art. 389 da
Consolidacao das Leis do Trabalho, incentivar a participacdo feminina no mercado
de trabalho ao garantir o acesso a creches, ainda que financiado pelo empregador,
pode induzir a conclusdo de que o mercado de trabalho da mulher ndo é
discriminat6rio e que existem incentivos fortes para que mulheres decidam por
oferecer seus servicos no mercado de trabalho.

Entretanto, a regulamentacdo do trabalho feminino no Brasil produz efeitos
indesejados, com a manutencdo de disparidades salariais e a absor¢do de
trabalhadoras mulheres pelo mercado informal, j& que os custos agregados por meio
da norma juridica a contratacdo de trabalhadoras mulheres possuem, pelo menos,
trés efeitos indesejados: reduz as oportunidades de emprego das trabalhadoras,
aloca esse contingente de méo de obra para a informalidade e, quando contratadas,
reduz as chances de ocupacéo de cargos e fungées com melhores remuneracoes.

Neste derradeiro capitulo, argumenta-se, também, que a acdo promocional da
regulacdo do trabalho, especialmente aquelas com o propdsito de reservar vagas no
mercado de trabalho para mulheres, pode ser eficiente, especialmente ao criar
incentivos para que mulheres optem por profissdbes normalmente reservadas a
homens, bem como aquelas com o propdsito de ampliar 0 acesso publico e gratuito
a creches e pré-escolas. Entretanto, a acdo promocional ndo € suficiente, por si s0,
para reduzir ou eliminar os padrbes de género existentes no mercado que influenciar
as escolhas dos players no mercado de trabalho.

Uma regulacdo eficiente deveria criar incentivos e orientacbes a esses
personagens, para que realizem a escolha certa. Nesse sentido, argumenta-se que
uma regulacdo eficiente deve, também, funcionar como uma arquitetura de
escolhas, dando empurrbes para que os individuos facam a escolha certa. As
respostas mais usuais dadas pelo Estado as situa¢gfes de segregacdo enfrentadas
por mulheres no mercado de trabalho consistem em regras proibitivas: nao
discriminar, sob pena de uma sancdo. Nao de pde em duavida que a proibicdo de
comportamentos discriminatérios € uma resposta legitima. Entretanto, o
paternalismo libertario considera que a orientagdo, em muitos casos, € mais eficiente
que a proibicdo de comportamentos. O que se propde é que, ao lado de agente
regulador das relagcdes socio-econdmicas, o Estado assuma o papel de arquiteto de

escolhas.
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CAPITULO 1

O TRABALHO FEMININO E AS DIMENSOES DA DISCRIMINACAO: GENERO,
OPORTUNIDADES DE EMPREGO E HIATO SALARIAL

Ha um hiato consideravel no que se refere aos ganhos e as oportunidades
de emprego entre trabalhadores homens e mulheres (VELOSO, 2014, p. 10; OECD,
2015, p. 3; OIT, 2016, p. 12; PINHEIRO & MEDEIROS, 2015; LEITE, 2017, p. 50;
IBGE, 2015, p. 62). No Brasil, “em termos proporcionais, as mulheres receberam em
média 74,5% do rendimento de trabalho dos homens em 2014. Em 2013, essa
proporcao era de 73,5%” (IBGE, 2015, p. 61). Nao s6 as mulheres ganham menos,
como dentre as mulheres esta a maior a proporgdo de pessoas sem renda, “o que
esta diretamente relacionado a menor participacéo feminina no mercado de trabalho”
(IPEA, 2017, p. 4) e a taxa de participagdo feminina no mercado de trabalho pouco
oscilou, ficando entre 54-55%, “ndo tendo jamais chegado a 60%. Isto significa que
quase metade das brasileiras em idade ativa esta fora do mercado de trabalho”
(IPEA, 2017, p. 2). A inexpressiva variagao da taxa de participagdo feminina em 20
anos indica que as barreiras de entrada de mulheres permanecem de pé.

N&do se desconhece que os hiatos salariais entre os géneros enquanto
reflexos da discriminagcdo e da desigualdade no mercado de trabalho vém
diminuindo na regido da América Latina e do Caribe nas ultimas décadas. Entre
1990 e 2014, a regido experimentou uma queda de 12,1% do hiato salarial entre
géneros. A reducao, contudo, ainda ndo é suficiente para que sejam eliminadas as
barreiras a autonomia econémica das mulheres e a superacdo da pobreza e da
desigualdade na regido (CEPAL, 2016, p. 1).

Apesar da redugdo do abismo salarial, mulheres ainda recebem 84% dos
salarios dos homens e essa situacdo de disparidade apresenta diferencas a
depender do nivel de escolaridade de homens e mulheres empregados. A mais
significativa reducdo de diferencas salariais (19,7%) foi sentida no estrato feminino
com o menor nivel educacional: entre mulheres que possuiam entre 0 a 5 anos de
instrucao formal. Isso se deve a dois fatores: todos regulatérios. Em primeiro lugar, a
regulacdo e formalizacdo do trabalho doméstico remunerado com a garantia de

recebimento de saldrio minimo e limitacdo da jornada de trabalho. No Brasil, a Lei
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Complementar n°. 150/2015 ilustra o avanco regulatério da regido. Muito embora a
garantia de salario minimo aos empregados domeésticos derive do texto original da
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988, apenas com a Emenda
Constitucional n°. 72/2013 os empregados domésticos passaram a ter direito a
limitag&o do trabalho a 44 horas semanais e 8 horas diarias (VILLATORE; PERON,
2016, p. 13). Em segundo lugar, a reducao dos hiatos salariais nesse grupo também
se deve ao aumento do salario minimo e a sua utilizacdo em varios paises para
homogeneizar para cima a contratacdo de pessoas sem qualificacdo. Nao se pode
ignorar, a despeito dos efeitos positivos verificados, que o salario minimo, enquanto
politica de controle de precos, muito embora eleve o padrdo salarial para 0s
empregos formais, fomenta a informalidade e empurra os grupos mais vulneraveis a

essa modalidade de emprego desprotegido (MANKIW, 2013, p. 114).

No caso das mulheres com maior nivel de instrucdo (as que estudaram por
mais de 13 anos), 0 hiato entre os géneros diminuiu apenas 9,3%. Para o CEPAL,
essa reducdo no nivel mais alto de instru¢do decorre da incorporacdo de mulheres a
setores como o0 de Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo e a empresas de
grande porte. Essa absorcdo de mulheres a setores em franco desenvolvimento,
entretanto, ndo tem contribuido para uma reducéo significativa da desigualdade de
género: o hiato salarial ainda permanece em 25,6%, 0 que mostra que o
investimento em educacéo e formacao profissional de mulheres ndo as aproxima
linearmente da renda dos homens com o mesmo nivel de educacao/treinamento
(CEPAL, 20186, p. 2).

Este trabalho se propde a analisar incentivos gerados pela regulamentacéo
no comportamento dos players do mercado de trabalho. Antes, entretanto, convém
trabalhar, ainda que de modo sucinto, os incentivos gerados pelos padrdes de
género no mercado laboral. Os hiatos de género apresentados nos paragrafos
anteriores tém muita relacdo com incentivos gerados por arranjos sociais que
reproduzem padrdes de género, tais como trabalho ndo-pago (PINHEIRO &
MEDEIROS, 2015, p. 3; SEN, 2010, p. 247; MACEDO; SANTOS, 2009, p. 139),
auséncia de instituicdes formais e informais que promovam acesso de mulheres a
postos de trabalho e segregacdes horizontais e verticais no mercado de trabalho.
Tanto as mulheres decidem com base nesses incentivos (ao ndo se colocar

disponiveis no mercado de trabalho, ou em certas profissbes) quanto o0s
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empregadores. Como observa MONTEIRO et al (2015, p. 426), em pleno século XXI
“‘persistem algumas das tradicionais assimetrias entre mulheres e homens”
enquadradas em duas grandes categorias: a segregacao horizontal e a segregacgao
vertical. A segregacdo horizontal é responsavel por atribuir as mulheres
predominantemente atividades de cuidados, educacao e administrativas (partindo-se
da ideia de que existem trabalhos de homens e trabalhos de mulheres), enquanto
que a segregacao vertical esta relacionada a dificuldades “de acesso a fungdes
dirigentes e a niveis remuneratorios superiores” (MONTEIRO et al, 2015, p. 426;
LEITE, 2006, p. 20).

Salérios e oportunidades de emprego nao sao influenciados apenas por
padrbes de género. Entretanto, o sexismo é um componente importante na decisdo
de trabalhadoras e empregadores. De cada 10 mulheres, 4 ndo conseguem se
colocar disponivel para o mercado de trabalho, sobretudo em razdo do desempenho
de atividades fora do mercado — as atividades domeésticas (IPEA, 2016). O
PNAD/IBGE de 2014 revelou que enquanto as mulheres dedicam 24,5 horas por
semana a trabalhos domésticos, os homens dedicam apenas 10,5 horas semanais.
A circunstancia de que mulheres sédo condicionadas a se especializarem em
atividades domésticas faz com que o seu trabalho seja realizado para a casa e nao
para o0 mercado. A especializacdo no trabalho doméstico, normalmente titularizada
pelas mulheres, é fator importante na determinacdo de que membro da familia vai
trabalhar para o mercado e que membro se dedicard ao trabalho para
casa/doméstico. (FERTUZINHOS, 2016, p. 59-60; BEAUREGARD et al, 2009, 46-
65; GLASS, 2000, p. 129-143; SILVA e IGREJA, 2015, p. 15-42).

Muito embora a fase de industrializagdo e a demanda por mao de obra
feminina tenha feito com que com as mulheres deixassem de estar confinadas ao
lar, as tarefas domeésticas “permanecem ainda, hoje, como uma responsabilidade
das mulheres, obrigando-as a acarretar uma dupla tarefa entre 0 mundo do emprego
e 0 mundo do trabalho no espago familiar’ (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 139).
Muito embora mulheres trabalhem por muitas horas em casa diariamente, “esse
trabalho ndo tem remuneracéo, sendo com frequéncia, desconsiderado no cémputo
das respectivas contribuicbes de mulheres e homens para a prosperidade conjunta
da familia” (SEN, 2010, p. 252). A ideia do homem enquanto provedor e a
identificacdo da mulher como méae, ainda que em potencial (BARROS, 2008, p. 76),



19

“sao projetadas para o mercado de trabalho, de tal modo que delimitam a inclusao, a
mobilidade e a remuneragao das trabalhadoras” (SILVA; IGREJA, 2015, p. 18), de
modo que “a compreensao do papel das mulheres na sociedade e no mercado de
trabalho ndo pode ser dissociada do trabalho doméstico no contexto do lar e da
familia” (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 139). Como observa GURGEL (2010, p. 2),
‘em decorréncia da necessidade de conciliar o trabalho com os afazeres
domeésticos, muitas mulheres exercem atividades estereotipadas como
exclusivamente femininas”, de modo que as mulheres se concentram em atividades
relacionadas a educacédo, saude e servicos sociais (ocupacdes nas quais elas mais
se concentram), no setor de comércio, reparacdo e nos servicos domésticos,
“atividades que se encontram entre as piores no que concerne a remuneragao e
condicdes de trabalho. (LEITE, 2017, p. 48). No final da década de 1990, perto de
40% da forca de trabalho feminina encontrava-se em ocupacdes precarias, devendo-
se entender trabalho precario como aquelas ocupac¢des com baixo prestigio social,
gue demandam baixa qualificacdo profissional e contam com baixa protecdo social,
tais como o trabalho doméstico e o trabalho informal (MAIA, 2016, p. 228). Além
disso, mulheres tendem a sair da forca de trabalho, especialmente se possuem
paceiro estavel que participe da forca de trabalho (BLOFIELD e MADALOZZO, 2017.
p. 217)

O estudo Retrato das Desigualdades de Género e Raca — 1995 a 2015
(IPEA, 2017, p. 4) indica que um dos fatores que mais influenciam na realizacdo do
trabalho doméstico e no tempo dedicado a ele é a renda. O mesmo estudo do IPEA
(2017, p. 4) demonstrou que entre as mulheres estd a maior proporgdo de pessoas
sem renda e que essa situacao esta diretamente relacionada a menor participacéo
feminina no mercado de trabalho (IPEA, 2017, p. 4). Se a renda também é fator
relevante na decisao por se dedicar a trabalhos domésticos, entédo é facil entender a
conclusao do estudo elaborado pelo IPEA (2017, p. 4): quanto mais alta a renda das
mulheres, menor é a proporgao das que afirmam se dedicar a trabalhos domesticos.
Entre aquelas com “renda de até 1 salario minimo, 94% dedicavam-se aos afazeres
domésticos, comparados a 79,5% entre as mulheres com renda superior a 8 salarios
minimos”. No caso dos homens, a renda elevada contribui com o maior engajamento
no servico domeéstico: 57% dos homens que percebem rendimento entre 5 e 8

salarios minimos afirmam se dedicar a realizar afazeres domésticos. Entre aqueles
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com renda mais baixa, apenas 49% realizavam afazeres domeésticos (IPEA, 2017, p.
4).

O tempo dedicado a afazeres domésticos diminui na faixa mais elevada de
renda. Isso vale tanto para homens quanto para mulheres. Nesse sentido, “as
mulheres na faixa mais alta gastavam cerca de 13 horas por semana, quase 11
horas a menos que as mulheres mais pobres” (IPEA, 2017, p. 4-5). No caso dos
homens, o tempo gasto pelos que recebiam até 1 salario minimo equivalia a 10,6
horas semanais. Quando seu rendimento superava 8 salarios minimos, o tempo

dedicado a afazeres domésticos caia para 8,3 horas semanais.

Desse modo, a elevacao de renda faz com que menos mulheres dediquem
seu tempo a afazeres domésticos e mais homens passem a se engajar nesse
trabalho ndo remunerado. Entretanto, a diferenca de tempo dedicado a trabalhos
domésticos ndo remunerados permanece entre 0s géneros: mesmo nas familias
com rendimentos mais elevados, as mulheres dedicam, pelo menos, 5 horas a mais
na execucdo de tarefas domésticas que os homens. A diferenca de trabalho
doméstico entre mulheres de classes sociais diferentes é explicada por BLOFIELD;
MASALOZZO (2017, p. 218) pela relativa “facilidade com a qual as familias de alta

renda terceirizam cuidados e trabalho doméstico ao setor privado”.

Nao se desconhece que “as diferencas no salario de mercado entre os
membros da familia tém um papel importante em determinar a alocacao de trabalho
na familia” (BORJAS, p. 444). Entretanto, é necessario observar que o clima social e

0 contexto cultural influenciam sobremaneira a decisdo dessas mulheres.

Além da especializacdo no trabalho domeéstico, o cuidado com os filhos pode
ser uma barreira consideravel na participacdo das mulheres no mercado de trabalho.
Um nivel razoavel de acesso a servigos publicos ou privados de creches contribuiria
para o aumento no nivel de participagcdo feminina no mercado (BRUSCHINI, 2007, p.
545-546; BANCO MUNDIAL, 2012, p. 26).

No segundo capitulo deste trabalho se demonstrara como as politicas
publicas elaboradas pelos paises da Unido Europeia tentam garantir maior acesso
de mulheres a postos de trabalho e a sua permanéncia, mesmos nos periodos de
maternidade. Antes disso, no proximo topico, se demonstrara como a

descontinuidade do trabalho feminino contribui para o hiato salarial entre géneros e
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para a segregacdo ocupacional que afeta as oportunidades de emprego entre

homens e mulheres.

1.1. HIATOS SALARIAIS, SEGREGACAO OCUPACIONAL E DESCONTINUIDADE
DO TRABALHO FEMININO

O hiato salarial verificado entre homens e mulheres também esta
relacionado com a decisdo das mulheres em optar por determinadas profissdes cuja
remuneracao € menor. Ha, desse modo, uma segrega¢ao ocupacional entre homens
e mulheres no mercado de trabalho (BORJAS, 2012, p. 436), que resulta mais de
um “clima social no qual as mulheres jovens sédo ensinadas que algumas ocupacdes
‘ndo sao para garotas’ e, consequentemente, sao canalizadas para os empregos

mais ‘apropriados’ do que de um comportamento discriminatério de funcionarios e

empregadores do sexo masculino (BORJAS, 2012, p. 436).

A influéncia desse clima social na decisao por determinadas profissdes pode
ser demonstrada no caso das cientistas da computacdo. Por anos, o niumero de
mulheres estudando ciéncias da computacdo crescia nos Estados Unidos.
Entretanto, a partir de 1984, a participacdo feminina nesses cursos diminuiu, assim
como em outras areas mais técnicas (MARGOLIS; FISHER, 2002, p. 3).

Uma das explicacbes encontradas relaciona o declinio do numero de
mulheres nas faculdades de ciéncias sociais a popularizacdo do computador
doméstico. Basicamente, a partir desse momento, computadores, uma das variaveis
mais importantes para que uma crianga decida por se tornar um cientista da
computagdo, eram presentes tipicos de meninos (MARGOLIS; FISHER, 2002, p.

18).

Essas circunstancias sao importantes para que se perceba que a diferenca
de produtividade ndo é determinante na diferencga salarial (STEIN et al., 2015, p. 8).

As segregacBes ocupacionais ou as discriminacdes indiretas’ podem influenciar

1 No Direito Comunitario europeu, o art. 2.2. da Diretiva 2002/73 define a discriminacao indireta
como uma situagcdo em que uma provisdo, um critério ou uma pratica aparentemente neutra pde
pessoas de um determinado sexo em desvantagem em relagdo a pessoas do outro sexo, a ndo ser
que tal provisdo, critério ou pratica possa ser objetivamente justificado a partir de um propdsito
legitimo e que os meios para alcancar esses objetivos sejam adequados e necessarios (HERNAIZ et
al, 2006, p. 250). A discriminacdo indireta se revela, sobretudo, na “diferente incidéncia sobre os
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mais a diferenca de salarios que a produtividade. GOLDIN (2014, p. 1092), por
exemplo, argumenta que um dos fatores que contribuem para a desigualdade
salarial entre homens e mulheres é a prépria saida das mulheres ao mercado de
trabalho: o aumento de oferta de trabalhadores em areas preferidas pelas mulheres
fez com que o nivel salarial nessas areas diminuisse. Atualmente, para GOLDIN
(2014, p. 1092), essas diferentes formas de vida resultam muitas vezes de diferentes
escolhas de homens e mulheres que, em vez de partir de discriminacdo. Em muitos
casos, homens e mulheres que frequentam a mesma graduacdo, no momento da
escolha profissional, acabam escolhendo areas diferentes. Na maioria das vezes, a
mulher acaba escolhendo areas que tenha uma carga horéaria reduzida de trabalho,
para que assim possa de conciliar a vida familiar com a vida profissional. (GURGEL,
2010, p. 4-5; FERTUZINHOS, 2016, p. 60).

Quando nédo consegue conciliar a carga horaria de trabalho com a vida
familiar, a mulher opta por se afastar temporariamente do mercado de trabalho. A
descontinuidade no mercado de trabalho também representa um importante
incentivo aos hiatos salariais, porque estad muito relacionada a manutencdo do
capital humano e a valorizacdo salarial em razdo da experiéncia no mercado de
trabalho (BORJAS, 2012, p. 433).

A descontinuidade feminina no mercado de trabalho merece uma atencao
especial. O capital humano adquirido pela mulher ao longo do tempo (com formacéao
técnico-profissional e experiéncia de mercado, atualizacdo etc) se depreciard nos
anos em que ela estiver envolvida na producdo doméstica. Quando observada junto
a tendéncia masculina de acumular mais capital humano ao longo da sua vida, a
descontinuidade na oferta de trabalho das mulheres justifica o hiato salarial, porque
suas qualificacdes serdo depreciadas no periodo em que se afasta do mercado para
se dedicar aos afazeres domésticos (BORJAS, 2012, p. 435).

Essa depreciacdo de capital humano pode explicar a razdo pela qual as
mulheres tendem a decidir (ou s&o levadas a optar) por se dedicar a atividades que
nao exijam constante atualizacdo. A partir dessa perspectiva, a escolha por
determinadas profissdes seria mais racional que condicionada por padrbes de
género (VIANNA, 2002, p.81/103).

individuos de cada um dos sexos de uma medida, de um critério ou de uma prética” (LEITE, 2006, p.
21)
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Essa afirmacdo pode parecer estranha quando se observa a carreira
docente, majoritariamente ocupada por mulheres e que, sobretudo no campo das

Instituicbes de Ensino Superior, demanda constante atualizag&o.

A predominancia do género feminino na atividade docente € confirmada pelo
Censo do Professor de 2007 (INEP, 2009, p. 63) que revela, considerando todas as
etapas e modalidades de educacdo no Brasil, que 81,6% dos professores sao
mulheres. O mesmo estudo revela, contudo, que o “perfil predominantemente
feminino dos profissionais vai se modificando a medida que se caminha da
educacao infantil para o ensino médio e para a educacao profissional” (INEP, 2009,
p. 21). Nas creches, pré-escolas e primeiros anos do ensino fundamental, as
mulheres ocupavam, em 2007, mais que 90% dos cargos de professor no Brasil. A
partir dai, “a cada etapa do ensino regular amplia-se a participacdo dos homens, que
representam 8,8% nos anos iniciais do ensino fundamental, 25,6% nos anos finais e
chegam a 35,6% no ensino médio” (INEP, 2009, p. 22). Na educacao profissional e

no ensino superior, a maioria dos professores € homem.

Outra informacé&o importante revela que nos anos iniciais do ensino infantil e
ensino fundamental, consideravel parcela dos docentes ndao detém nivel superior de
instrucdo. Dados do Censo Escolar de 2016 (INEP, 2016b) demonstram que apenas
77,5% dos docentes que atuam na educacdo basica possuem nivel superior
completo (INEP, 2016a, p. 23). No caso das creches, 64,2% dos professores tinham
nivel superior completo. Na pré-escola, numero de docentes com nivel superior sobe
para 66,9%. Dos que atuam nos anos iniciais do ensino fundamental, 74,8%
possuem nivel superior de escolaridade. Do total de docentes que atuam nos anos
finais do ensino fundamental, 84,7% tém nivel superior completo. No caso dos

docentes que atuam no ensino medio, 93,3% tém nivel superior completo.

A Sinopse Estatistica da Educacao Basica de 2016 (INEP, 2017) revela que
dos 2.196.397 docentes na educacdo basica do Brasil, 1.758.945 sdo mulheres e
437.452 sdo homens. Na educacdao infantil-creche, de um total de 261.567 docentes,
255.443 sdao mulheres e 6.124 sdo homens. Na educacéo infantil pré-escola, dos
313.669 docentes, 298.483 sdo mulheres e 15.186 s&o homens. No ensino
fundamental, de um total de 1.413.495 professores, 1.129.304 sdo mulheres e
284.191 s&o homens. Por fim, no ensino médio, dos 519.883 docentes, 313.295 séo

mulheres e 206.588 sdo homens.
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Por outro lado, no magistério superior, em 2012, haviam, no Brasil, Em
2012, 362.732 funcdes docentes, 45,2% do sexo feminino e 54,8% do sexo
masculino, de modo que “os homens representam a maioria das funcdes docentes
em todos os graus de formacdo, mantendo praticamente estavel essa configuracdo
no periodo analisado” (IBGE, 2014, p. 76).

Esses dados podem sugerir que a predominancia feminina nos ensinos
bésico, infantil e fundamental pode ter relacdo com o que VIANNA (2002, p. 92)
chama de “estratificacdo sexual, geradora de guetos sexuais na carreira docente”.
Enquanto a educacédo infantil € formada por mais de 90% de professoras, na
educacdo superior as mulheres permanecem sendo uma minoria, sobretudo em
carreiras tidas como masculinas. Outra consequéncia importante das relacdes de
género na docéncia, apontada por VIANNA (2002, p. 93), é a atribuicdo de
atividades docentes relacionadas ao cuidado a mulheres, ja que o cuidado “é visto
como uma caracteristica essencialmente feminina - para alguns uma
responsabilidade natural, para outros, fruto da socializacdo das mulheres”. O
incremento de professores homens ao longo do ensino fundamental e médio poderia
estar relacionado a diminuicdo da associacdo socialmente construida entre o

magistério e uma funcao essencialmente feminina ao longo do ensino formal.

1.2. O “TETO DE VIDRO” NA CARREIRA FEMININA

Além da segregacao horizontal, a segregacgao vertical (ou o fendmeno “teto
de vidro”) também é um fator que acentua as diferencgas salariais e de oportunidades
entre homens e mulheres. Isso pode ser demonstrado a partir da analise da situacao
das executivas brasileiras. Em 2014, 77% dos executivos brasileiros de nivel
estratégico eram homens e 23% eram mulheres e quanto mais alto era o cargo,
menor a participacdo feminina. A presenca de executivas na presidéncia
correspondia a 6%, nas vice-presidéncias e diretorias equivalia a 19% e nas

geréncias de alto escaldo, estava limitada a 25% (SANTOS et al, 2014, p. 57).

Estudo realizado por SANTOS (2014, p. 56/75) e MADALOZZO (2010, p. 5;
2011, p. 126/137) demonstram existir um teto de vidro que impede a ascensao
funcional de mulheres nas grandes empresas. Por teto de vidro, entende-se a

‘representacao simbdlica de uma barreira transparente e sutil, mas suficientemente
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forte para impossibilitar a ascensdo de mulheres aos postos altos da hierarquia
organizacional” (SANTOS et al, 2014, p. 58). MADALOZZO concluiu, a partir de
dados de 370 empresas brasileiras pesquisadas pelo Instituto de Pesquisa Sensus
em 2007, que “a existéncia de um conselho de administragdo diminui
significativamente as chances das mulheres serem escolhidas para o cargo de CEO”
(MADALOZZO, 2010, p. 6), ou seja, a existéncia de um conselho de administracéao
majoritariamente masculino reduz em 12% as chances de mulheres serem
escolhidas como Diretoras Executivas, porquanto existem indicios de que “a escolha
do CEO por parte do conselho de administracéo reflete ndo somente a experiéncia e
capacidade do individuo, mas também sua similaridade com o perfil do conselho que
o escolheu” (MADALOZZO, 2010, p. 6).

A expressao “teto de vidro” passou a ser utilizada porque a ascensao
funcional a partir de promocdes internas é resultado de atos de gestéo e os critérios
para promogao na carreira “ndo sdo necessariamente publicos nem mesmo para o0s
membros internos da empresa, representando uma barreira intransponivel, mas

invisivel na analise de progressao na carreira” (MADALOZZO, 2010, p. 5).

Na literatura, dois argumentos tentam explicar a existéncia dessa barreira
simbdlica. Um deles enfatiza a discriminacdo. O outro, a diferenca comportamental
entre homens e mulheres. O argumento da discriminagdo sustenta a existéncia de
discriminacdo por preferéncia ou discriminacdo estatistica. Na discriminacdo por
preferéncia, o empregador preferiria contratar homens no lugar de mulheres, mesmo
que eles tenham a mesma produtividade. Essa forma de discriminacao é fundada
em fatores culturais e psicologicos. Na discriminagdo estatistica, haveria um
preconceito social que levaria a acreditar-se que a produtividade feminina sempre é

menor que a produtividade masculina (SANTOS et al, 2014, p. 59).

O argumento comportamental, por outro lado, supde ou que “as mulheres
possuiriam utilidades marginais maiores do que as dos homens em atividades fora
da empresa, por exemplo, cuidar dos filhos pequenos”, o que tornaria os vinculos de
empregos mais instaveis (SANTOS et al, 2014, p. 59), ou que “quanto mais as
mulheres sdo qualificadas, menos atrativas sao para elas as atividades fora da
empresa’, como a realizagdo de trabalho doméstico ndo pago e cuidado com os
filnos (SANTOS et al, 2014, p. 59). Por essa ultima razdo, o “teto de vidro” sé
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existiria para aquelas mulheres que querem chegar a cargos de comando. Para as

gue ja estéo |4, a barreira nao existiria.

Para o CEPAL, as principais medidas para enfrentar o hiato salarial de
género consiste (i) na ampliacdo dos espacos de negociacéo coletiva e participacao
ativa das trabalhadoras (o que tem permitido uma melhora salarial em diversos
casos), (i) no aumento dos salarios minimos, uma vez que a sua implementacéo e
melhora promoveria um avango na igualdade em setores com as piores
remuneracdes e onde existem mais mulheres empregadas e (iii) implementar
regulacées do mercado de trabalho que assegurem a trabalhadores e trabalhadoras
maior corresponsabilidade no cuidado com os filhos, por intermédio de instrumentos
juridicos como as licencas paternidades e as solugdes coletivas e corporativas para
gue os géneros tenham iguais oportunidades de capacitacdo, promoc¢des funcionais,
horas extras e outros compromissos trabalhistas que melhoram os salarios (CEPAL,
2016, p. 2).

No Brasil, o Projeto de Lei 7.179/2017 (BRASIL, 2017), ao dispor sobre a
participacdo de mulheres nos conselhos de administracdo das empresas publicas e
sociedades de economia mista, suas subsidiarias e controladas e demais empresas
em que a Unido, direta ou indiretamente, detenha a maioria do capital social com
direito a voto, fixa cota de 10% de mulheres para 0 ano de 2018, 20% para o ano de
2020 e 30% para o ano de 2022 (8 1° do art. 2° do Projeto de Lei). O projeto
representa uma iniciativa promocional do Estado brasileiro em enfraguecer as
segregacdes verticais que existem na Administracdo Publica direta e indireta. Mais
adiante, neste capitulo, se analisara como a divisdo sexual do trabalho também
afeta as relagbes de trabalho na Administracdo Publica que, seja pela objetividade
dos critérios de selecédo de trabalhadores ou pelas regras de tratamento igualitario,
deveria apresentar indices reduzidos de desigualdade de género.

Para que se possa compreender como os padrdes de género influenciam na
decisé@o de mulheres por se colocar no mercado de trabalho e representam um “teto
de vidro” para sua ascensao funcional, convém analisar dois setores importantes
para as mulheres: o setor publico e o setor de Tecnologia da Informagédo. Cada uma
dessas atividades se particulariza pela presenca de diferentes obstaculos as

oportunidades econdmicas das mulheres. Esses fatores, por limitarem as
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oportunidades econdmicas das mulheres, e, consequentemente, depreciarem seu

papel de agente ativa, as privam de liberdades substanciais.

1.3. MULHERES E OPORTUNIDADES ECONOMICAS NOS MERCADOS DA
TECNOLOGIA DA INFORMACAO E DE SERVICOS BANCARIOS E NO SERVICO
PUBLICO

Neste momento, € importante verificar como essas influéncias agem em trés
mercados com caracteristicas diferentes: o setor de tecnologia da informacao e
comunicacado, o setor bancario e o servico publico. Esta parte do trabalho verificara
se existem barreiras a ocupacdo, por mulheres, dos postos de trabalho desses
setores e se mulheres sdo afetadas por segregacbes ocupacionais no

desenvolvimento de suas carreiras.

Os trés setores foram escolhidos pela sua importancia no mercado de
trabalho feminino, seja pela feminizacédo do setor (no caso do bancério e, em certa
medida, na administracdo publica) seja pela interacdo pouco amistosa do setor para
as mulheres (no caso do setor de tecnologia da informagao).

1.3.1. Como os padrdes de género interferem nas relacées de emprego de

mulheres na area da tecnologia da informacéo no Brasil

Quando se leva em consideracdo o papel relevante que a tecnologia
assume no processo de desenvolvimento, € razoavel argumentar que a nao
absorcdo de mulheres pelas carreiras tecnologicas ndo é uma situagdo desejavel. A
uma, porque € um obstaculo, em si, ao empoderamento feminino a partir do
aumento de sua condicdo de agente ativa. A duas, porque os beneficios sociais

surgidos com o acréscimo de bem-estar feminino sao diluidos.

E necessario, portanto, analisar se e como os padrdes de género existentes
na sociedade criam estimulos e/ou garantem que a relacdo entre mulheres e o
mercado de tecnologia de informacéo repercuta de modo positivo na ampliacéo de
suas capacidades e da sociedade como um todo (SANTOS, 2006, p. 207). Essa
relacdo, a despeito do avanco na participacdo feminina na forca de trabalho nas

Gltimas décadas, ndo € amistosa. Essa relacdo ndo amistosa € reflexo de um
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contexto de discriminacdo de género mais amplo na ciéncia e tecnologia (HARDING,
2007, p. 163).

Em 2009, 81,16% dos profissionais de Tecnologia da Informacdo eram
homens e 18,84% eram mulheres (CASTRO, 2013, p. 138). No mundo, 0s numeros
nao sao tdo diferentes. Em relatorio elaborado em 2016, a consultora PayScale
revelou que apenas um terco das maiores empresas de tecnologia tem mais de 30%
de empregadas do sexo feminino (PAYSCALE, 2016). A empresa que mais contrata
mulheres é a Ebay, com 43% de empregadas mulheres. Em segundo lugar, o
LinkedIn, com 42% de mulheres e, logo atras, a Samsung, com 37% de mulheres
em seu quadro funcional. Empresas como a IMB, a Intel e a SpaceX contratam
menos de 25% de mulheres (PAYSCALE, 2016). Essa baixa participagao feminina
nas carreiras cientificas e tecnolégicas €, geralmente, atribuida a divisdo sexual do
trabalho, ao patriarcado e a socializagdo das criancas, que reproduzem o0s papéis

masculinos e femininos que enxergam na sociedade (CASTRO, 2013, p. 140).

Essas analises contribuem para a problematizacdo da “identidade entre
masculinidade e tecnologia” (CASTRO, 2013, p. 26). Homens explicam sua
preferéncia pela area de Tecnologia da Informacdo por uma inclinacdo natural, pela
familiaridade com as ciéncias exatas e os video-games, jA as mulheres que
trabalham na Tl explicam que justificam as escolha pela carreira em suas trajetorias
pessoais, tais como “a influéncia do pai, irmao mais velho ou companheiro afetivo
gue seguiam essa carreira, a preferéncia pelas brincadeiras de ‘menino’ desde a
infancia e até mesmo a preferéncia pelo convivio com os homens” (CASTRO, 2013,
p. 141).

A area da computacdo nem sempre foi predominantemente masculina. Na
década de 70, na Universidade de Campinas, as salas de aula do curso de Ciéncias
da Computacdo continham mais mulheres que homens (CASTRO, 2013, p. 146-
147). Contudo, “as mulheres foram se apartando da area da computagéo conforme
ela foi se tornando central para a dindmica da economia” (CASTRO, 2013, p. 147).
Na medida em que essas profissdes foram acumulando prestigio, foram se

identificando com a masculinidade.

A semelhanca do que ocorre em outros setores da economia, é natural que
mulheres que trabalham no setor de Tecnologia da Informacdo se ativem em

fungcbes femininas. Essa circunstancia ficou clara no relatorio elaborado pela
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consultoria PayScale (2016), quando desprezou informacdes prestadas pela
Amazon que, no cobmputo dos postos de trabalho ocupados por mulheres, indicava
um grande numero de trabalhadores de armazém. O setor ndo escapa do viés de
preconceito da segregacgao horizontal, portanto. Existe uma divisdo de ocupacao no
setor de Tl entre homens e mulheres (CASTRO, 2013, p. 148), de modo que 0s
homens se concentram em duas ocupacdes, quais sejam, a de técnico em
programacao (47,63%) e analista de sistemas (37%); enquanto as mulheres se

concentram na ocupacéo de analista de sistemas (49,15%).

Essa segregacao ocupacional revela que as mulheres tendem a “a deixar a
area dura de TI, que qualificam como hard, e se mover para nichos mais periféricos
e softs, como designer de websites, gerentes de projeto, e insercdo de dados”
(CASTRO, 2013, p. 149). Essa migracdo decorreria das caracteristicas dessas
funcdes, que demandam maiores habilidades femininas, tais como: comunicacao e
relacionamento interpessoal (SOUZA; FREITAS, 2018, p. 55). A funcdo de andlise
de sistemas, ocupada por 49,15% das mulheres no mercado de Tecnologia da
Informacado, é identificada ao nicho soft desse setor, pelo afastamento dessas
fungdes “do processo central da computacdo, a tarefa dura, hard: o dominio da
computacdo” (CASTRO, 2013, p. 150), e porque, por exigirem habilidade de
comunicacdo com colegas e clientes, sdo considerados trabalhos emocionais
(GLOVER; GUERRIER, 2010, p. 88).

Muito embora essas caracteristicas soft sejam valorizadas em profissionais
do sexo masculino (quando agregadas as caracteristicas hard), elas, em si, ndo séo
valorizadas quando reunidas por mulheres (SOUZA; FREITAS, 2018, p. 55). Como
concluem GLOVER e GUERRIER, as habilidades soft ndo sao reconhecidas como
qualificacbes para as mulheres (CASTRO, 2013, p. 151; GLOVER; GUERRIER,
2010, p. 88). Portanto, as habilidades de comunicagéo (classificadas como naturais
as mulheres) sdo elementos importantes na definicho da escolha ocupacional
feminina no mercado De tecnologia da informacdo (SOUZA e FREITAS, 2018, p.
56).

E importante perceber que existe também uma diferenca de escolaridade
entre essas ocupacdes. A fungcdo de analise de sistema pressupde a formacdo em
algumas disciplinas académicas voltadas a computacdo. A funcédo de técnico, nao

(CASTRO, 2013, p. 161). Por outro lado, a maioria das mulheres empregadas na
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area de TI tem nivel superior e se empregam em ocupacdes que exigem formacao
superior. A maioria dos homens possui ensino superior incompleto ou equivalente
(CASTRO, 2013, p. 167).

Essa diferenca de escolaridade ndo repercute, contudo, nos ganhos
remuneratérios, quando separados por sexo, jaA que ao passo em que a média de
rendimento “das mulheres que trabalham como analistas de sistemas é de R$
2.972,54, podendo alcancar até R$ 10.000,00, a média dos homens que ocupam a
mesma funcao é de R$ 3.333,29, podendo alcangar até 19.000,00” (CASTRO, 2013,
p. 172). O padrdo se repete nas ocupacdes relacionadas a area de programacao
(CASTRO, 2013, p. 172-173).

Esses dados reforcam o argumento de que embora a educacédo formal e a
qualificacdo exerca um papel importante na criacdo de oportunidades de trabalho de
mulheres ela, por si s6, ndo é suficiente para remover os obstaculos criados pelo

vies de género.

Esse hiato salarial pode também ser explicado pela mobilidade das
mulheres nos primeiros anos de vida de seus filhos que, ou se afastam de seus
empregos (e, por isso, depreciam o0 seu capital humano) ou optam por trabalhar em
regime de home office, com remuneragédo inferior (FERTUZINHOS, 2016, p. 60;
GURGEL, 2010, p. 4-5).

E facil entender porque a descontinuidade feminina no mercado de trabalho
merece uma atencdo especial. Como se antecipou, o capital humano adquirido pela
mulher ao longo do tempo (com formacédo técnico-profissional e experiéncia de
mercado, atualizacdo entre outros) se depreciara nos anos em que ela estiver
envolvida na producdo domeéstica. Quando o tema é tecnologia da informacéo, a
depreciagdo do capital humano feminino é mais relevante, frente aos aspectos de
clima social e o contexto cultural, tal qual discutidos nesse artigo. Essa depreciacéo
de capital humano pode explicar a razéo pela qual mulheres tendem a decidir por se
dedicar a atividades que néo exijam constante atualizacdo. Por isso, a baixa procura

por profissdes relacionadas a tecnologia de informacgéo.

Importante estudo sobre as relacbes entre género e tecnociéncia no
seguimento especifico da producdo de softwares da informacdo e da comunicacéo

em Florian6polis/SC observou que existe uma maior inser¢cdo e participacdo de
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mulheres nas ciéncias da computacdo e da informacdo, e de outras disciplinas
transversais a informatica (ROCHA, 2006, p. 221). A educacéao tem sido responsavel
pelo aumento de capacidades das mulheres nessa éarea, viabilizando melhores
condigbes e oportunidades de trabalho, inclusive com o rompimento do “teto de
vidro”, em alguns casos (ROCHA, 2006, p. 222). Entretanto, chefias e altas
gerencias destas empresas sao majoritariamente masculinas, “remetendo ao fato de
que, embora as mulheres estejam presentes na organizacdo, estas ainda
encontram-se subordinadas a homens e em fun¢cdes menos valorizadas, o que
possivelmente tera reflexos nas suas possibilidades de ascensédo” (ECCE, 2007, p.
14). Em Florianépolis, a maioria das mulheres que atuavam nas empresas
incubadas e ndo incubadas prestavam servicos em setores de relacdes humanas e
administrativas, consideradas como “de apoio” (53 mulheres na incubadora, de um
total de 86), “enquanto outras ocupavam postos que remetem ao ‘cuidar das
alteridades, como ‘suporte ao cliente, help-desk” (ROCHA, 2006, p. 226). Esses
danos demonstram que o setor de tecnologia da informacgéo ainda € caracterizado

pela persisténcia tanto de segregacdes horizontais quanto de segregacdes verticais.

1.3.2. Como os padrdes de género interferem nas relacoes de emprego de

mulheres no setor bancéario brasileiro

Escolheu-se o0 setor bancério para esta analise em virtude da expanséo do
setor terciario na economia, em especial a partir da década de 1990, e da
feminizacdo do trabalho bancario (SEGNINI, 1998, p. 16). O ingresso mais intenso
de mulheres no setor bancario ocorre, no Brasil, a partir da década de 1960, em
virtude de uma série de “mudancgas politicas e econbmicas que modificaram a
estrutura e o modo de organizagdo do setor financeiro” (LIMA et al, 2010, p. 1),
considerado estratégico para o desenvolvimento do pais. Nesse periodo, as
atividades femininas no setor se concentravam nas funcdes de recepcionistas,

telefonistas, faxineiras e auxiliares de escrita.

Com a entrada das mulheres no setor, algumas funcdes bancérias tornaram-
se predominantemente femininas, como os servicos de telemarketing e de auxilio ao
cliente, uma vez que as mulheres seriam consideradas mais aptas a realizacdo de
tarefas “associadas ao atendimento, legitimando a segregacao vertical no interior

dos bancos, valorizando atributos da natureza feminina, como atencao,
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sensibilidade, maior disponibilidade para ouvir e a suavidade da voz feminina” (LIMA
et al, 2010, p. 5).

Ja em 1960, o servico bancario era dividido em funcdes técnicas e fungbes
operacionais. As funcBes técnicas, identificadas com o0s procedimentos
administrativos, passaram a ser desenvolvidas em departamentos e as funcdes
operacionais, que simplesmente executavam as decisbes tomadas pela
administracdo central, passaram a ser desenvolvidas nas agéncias (LIMA et al,
2010, p. 2).

A partir dos anos 1990, com a reestruturacdo produtiva do setor a partir da
introducdo das tecnologias de informagdo e comunicacdo que possibilitaram o
desenvolvimento da automacéo, da robdtica, da telematica (SEGNINI, 1998, p. 15),
a participacao feminina foi ampliada, a despeito de se concentrarem em cargos de
menor prestigio social (LIMA et al, 2010, p. 5). As empregadas bancarias foram
alocadas nas agéncias bancérias, locais de venda de produtos e servicos
financeiros, e recebiam salarios inferiores aqueles percebidos pelos empregados
homens, que ocupavam cargos de maior responsabilidade, situacdo de dificultava a
ascensao funcional de mulheres no setor bancario. Enquanto homens se
responsabilizavam por func¢des de geréncia e chefia intermediaria, a maior parte das
mulheres “encontrava-se exercendo cargos subordinados e em funcbes
operacionais como caixas, escriturarias e digitadoras ou vinculadas ao atendimento”
(LIMA et al, 2010, p. 6). Constitui-se, portanto, “guetos” femininos de trabalho dentro
do setor bancéario (SEGNINI, 1998, p. 101).

No Brasil, portanto, a feminizagdo do trabalho bancario “ocorreu
simultaneamente ao processo de difusdo da informatizacdo e das mudancas na
organizacgao do trabalho, especialmente a partir da década de 70” (FARIA; RACHID,
2007, p. 124; SEGNINI, 1998, p. 33). Entre 1979 e 1992, a participacéo feminina no
setor bancario de Sao Paulo saltou de 35% para 47%. Entre 1994 e 2002, no Estado
de Sao Paulo, a participacdo feminina no setor bancario passou de 45,6% para
49,5%. A mesma tendéncia foi verificada no Brasil, no periodo de 1994 a 2002:
partiu-se de 41,4% para 45,7% (FARIA; RACHID, 2007, p. 124).

No setor analisado, mulheres, geralmente, estdo “inseridas em postos de
niveis hierarquicos inferiores, em trabalhos de horas reduzidas, predominando em

funcbes de menores salarios nas agéncias em detrimento dos departamentos”



33

(FARIA; RACHID, 2007, p. 123). Quando se analisa a participacdo feminina no setor
por faixa salarial, percebe-se a predominancia de mulheres nas menores faixas de
salario. Em 2002, 21,% das mulheres recebiam entre 0 e 5 salarios minimos. Entre
0os homens, esse percentual equivalia a 14%. Entre os empregados que recebiam
entre 5,01 e 10 salarios minimos, 29,5% eram homens e 37,5% eram mulheres.
Entre os empregados que recebiam entre 15,01 a 20 salarios minimos, notou-se
uma “mudancga inexpressiva tanto para os homens quanto para as mulheres e na
faixa superior de 20,01 ou mais, a reducéo de 34% para 24,5% no caso dos homens
e de 22,5% para 11% no caso das mulheres” (FARIA e RACHID, 2007, p. 125).

O percentual de cargos de chefia ocupados por mulheres no Banco do Brasil
S/A torna mais plausivel o argumento de desigualdade de género. Pouco mais de
40% das chefias no Banco Bradesco S/A, em 2006, eram ocupadas por mulheres,
engquanto que no Banco do Brasil S/A esse percentual era inferior a 30% (PEREIRA
et al, 2008, p. 13). As duas empresas, entretanto, tem raras mulheres em funcées de
alto comando (Conselho de Administragdo, Conselho Fiscal, Presidéncia e

Diretoria).

A partir de informagdes colhidas no Balango Social do Ibase, o Banco
Bradesco S/A empregava, ao final de 2016, 108.793 empregados. Desses, 55.965
eram mulheres, que ocupavam 50,1% dos cargos de chefia da instituicdo
(BRADESCO, 2016). No caso do Banco do Brasil S/A, informacdes extraidas de seu
Relatério Anual de 2013 revelam que 46.580 mulheres trabalhavam para a
instituicdo e ocupavam 35,2% dos cargos de chefia (BANCO DO BRASIL, 2014, p.
109)

E possivel comparar o desempenho do Banco do Brasil S/A e do Banco
Bradesco S/A com outra instituicdo financeira brasileira, o Banco Itau Unibanco
Holding S/A. As informacdes contidas em seu Relatério integrado de 2016 indicam
que a instituicdo contava com 87.711 colaboradores (dentre aprendizes, estagiarios,
trainees, producdo, administracdo, geréncia e diretoria). Desses, 52.597 eram
mulheres, concentradas nas area de aprendizagem, estagio, trainees, producédo e
administracdo (86,79%), enquanto que as demais ocupavam cargo de geréncia
(13,19%) e cargos na diretoria (0,02%). Enquanto que o numero de mulheres que
ocupavam funcdo de geréncia superava ligeiramente o de homens, mulheres

ocupavam apenas 12,14% dos cargos na diretoria. Os dados contidos no Relatorio
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Integrado de 2016 ainda indicam que a maior mulheres eram quase o dobro de
empregados na producédo (ITAU UNIBANCO, 2017, p. 32).

Quando se analisa a participacédo feminina na jornada de trabalho até 2002,
percebe-se uma situacédo de divisdo de jornada por género: mulheres predominam
nas jornadas de 30 horas semanais (FARIA; RACHID, 2007, p. 127; SEGNINI, 1998,
p. 123). Esses dados reforcam onipresenca das segregacdes horizontais e verticais
no mercado de trabalho brasileiro. Ainda que as Ultimas décadas tenha
experimentado um avancgo na taxa de participacdo feminina no mercado de trabalho,
mulheres enfrentam obstaculos seja na hora de se colocar a disposi¢cdo do mercado,
seja no momento em que pretendem ascender na carreira. No caso do setor
bancéario, as desigualdades mais importantes sao verificadas em instituicdo com
participacdo acionaria da Unido que, por determinacdo constitucional e até mesmo
em virtude da objetividade de seu processo de selecado, deveria promover condi¢des
mais igualitarias de trabalho. O Banco do Brasil S/A, entretanto, entre 2002 e 2006,
apresentou um crescimento muito baixo na taxa de participacdo feminina (0,8%). O
Banco Bradesco S/A, instituicdo privada, apresentou aumento de 3% (PEREIRA et
al, 2008, p. 13).

Como se demonstrara adiante, a realidade apresentada pelo Banco do Brasil
S/A é muito semelhante aquela apresentada pela Administracdo Publica Direta. A
natureza publica, ou parcialmente publica, do empregador ndo é fator suficiente para

eliminar situagcdes de discriminacdo baseada em género.

1.3.3. Como os padrdes de género interferem nas relacbes de emprego de

mulheres no setor publico

As mulheres, no Brasil, passaram a ocupar cargos publicos nos anos de
1920, “as vezes através de concursos abertos aos quais podiam se candidatar
depois de recorrer a justica” (BARROSO, 2015, p. 147). Em 1938, o Censo do
Servigo Publico Federal, revelou que 8,8% dos servidores publicos eram mulheres.
A insercdo da mulher no servigo publico foi aumentando e, em 1958, j4 eram 20,6%
e ocupavam 26,4% dos cargos efetivos da época (BARROSO, 2015, p. 147). Em
1992, as mulheres eram 35% dos servidores da Administracdo Publica Federal e em
2004 esse numero ja chegava a 42,9% (COITINHO, 2005, p. 114). O percentual
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superior de mulheres em cargos efetivos pode ser explicado pelo fato de que o
ordenamento juridico condicionava o seu preenchimento a realizacdo de concursos
abertos e testes anonimos (BARROSO, 2015, p. 147).

A administracdo publica se tornou, cada vez mais, uma fonte importante de
emprego para mulheres, especialmente pelo engajamento de quatro fatores que se
reforcam mutualmente: (i) a prestacdo de servigos publicos “tradicionalmente
desempenhados pelas mulheres dentro das familias e o reforco ideoldgico da
imagem que marca estas tarefas como ‘trabalho feminino™” (BARROSO, 2015, p.
148), tais como servicos de educacdo, saude e servicos sociais; (i) a deterioracao
dos salarios dos servidores publicos; (iii) a menor exigéncia que caracteriza as
funcdes desempenhadas no servi¢co publico, tornando esse trabalho compativel com
a situacao social de dupla jornada feminina; e (iv) o menor grau de discriminacao
nas contratacdes realizadas pelo Estado (BARROSO, 2015, p. 148).

No final da década de 1980, as posi¢cdes ocupadas por homens e mulheres
no servigo publico ja eram bastante diferenciadas, de modo que “as mulheres sao
predominantemente assistentes sociais, bibliotecéarias etc., enquanto os homens séo
engenheiros, contadores e outros profissionais do género” (BARROSO, 2015, p.
149).

Em 1978, realizou-se importante pesquisa de campo sobre as mulheres na
administracdo publica (BARROSO, 2015, p. 154). Entrevistou-se, as epoca, 63
funcionarias empregadas em quatro empresas estatais dos setores de energia,
mineragcdo e comunicacdes — setores modernos da economia que pagavam salarios
bem acima do que era usual em outros setores do servico publico. A pesquisa
identificou que o percentual de mulheres nos quadros funcionais dessas empresas
correspondia a 4,4%, 6,8%, 6,8% e 16,3% (BARROSO, 2015, p. 155) e, mesmo na
empresa com maior representacao feminina, “a segregacao ocupacional significava
gue menos de 5% dos engenheiros, contadores, economistas e geodlogos eram
mulheres. Nos postos de geréncia, a percentagem de mulheres € ainda menor, indo
de 0,96% a 8,1% (BARROSO, 2015, p. 155).

Neste ponto do trabalho se realizard um estudo das segregacdes verticais.
Muito embora a analise das segregacdes horizontais sejam importante, presuncéo
de acesso igualitario nos procedimentos objetivos de selecdo de servidores publico

(a partir do concurso publico) faz com que eventuais conjecturas a respeito
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adequacdo da taxa de participacdo e ocupacdo de mulheres no servico publico
pressuponha uma andlise de eficiéncia de testes cegos ou testes objetivos de
contratacdo. E existem evidéncias de que testes cegos nem sempre tém impactos
positivos na diversidade (GOLDIN; ROUSE, 2000, p. 737; HISCOX et al, 2017, p.

13). E essa andlise extrapola os limites deste trabalho.

Entretanto, a andlise centrada na ocupag¢do de posi¢cdes mais altas na
administracdo publica a partir do género é importante por duas razdes. A primeira
delas, para investigar como a divisdo social do trabalho orienta a distribuicdo de
cargos no ambito da Administracdo Publica, “na medida em que as fung¢des na
administracdo publica fazem parte das escolhas profissionais de cada pessoa”
(IPEA, 2012, p. 12). A segunda delas, pelo aspecto politico dessa distribuicdo, uma
vez que os cargos mais elevados na Administracdo Publica Federal sdo de livre
nomeacao do titular do 6rgdo no qual estdo situados e essa nomeacgao ocorre, por
muitas vezes, a partir de critérios politicos. Dessa forma a analise “abre
possibilidades de compreensao das desigualdades entre homens e mulheres tanto
no mercado de trabalho quanto no campo politico” (IPEA, 2012, p. 12).

Na Administracdo Publica Federal, “embora o acesso seja igualitario, até
porque € feito principalmente por meio de concursos publicos, os obstaculos a
ascensao profissional das mulheres talvez sejam maiores” que no setor privado
(IPEA, 2012, p. 16). Muito embora o acesso as empresas privadas seja menos
igualitario quanto comparado ao acesso a cargos publicos efetivos, “a barreira de

ascensao das mulheres aos cargos de chefia € menor” (IPEA, 2012, p. 16).

O IPEA demonstrou que “conforme aumenta o DAS, diminui a participacao
das mulheres em sua ocupacgao” (IPEA, 2012, p. 18) e que a ocupagao de DAS mais
elevadas por mulheres melhorou entre 2002 e 2012. Entretanto, esse avango “néo é
decorrente de um processo continuo, mas de um movimento oscilante que, ao fim
de mais de dez anos, resultou em uma elevagcdo da proporgcéo de participagao

feminina na ocupacgao destes cargos” (IPEA, 2012, p. 18).

Em outras palavras, o “teto de vidro” denota a menor velocidade com que as
mulheres ascendem na carreira, “0 que resulta em sua sub-representacdo nos
cargos de comando das organizacdes e, consequentemente, nas altas esferas do

poder, do prestigio e das remuneragdes” (VAZ, 2013, p. 765-766).
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As caracteristicas da contratacdo de servidores publicos, pela selecao
objetiva via concurso publico, poderia conduzir a conclusédo de que as segregacoes
verticais (teto de vidro) ndo se manifestam de forma importante na Administracéo
Publica. A concluséo é falsa, contudo, porquanto, “na administragéo publica federal,
€ possivel constatar o teto de vidro ao se analisar a participacéo feminina nos cargos
em comissao do grupo diregcao e assessoramento superiores (doravante DAS)”, que
sdo cargos de direcdo, chefia e assessoramento existentes na Administracdo
Publica Federal direta, autarquica e fundacional (VAZ, 2013, p. 770). Existem, ao
todo, 6 niveis de cargos em comissdo DAS. O nivel mais elevado, denominado de
DAS 6, é reservado a “a secretarios de 6rgaos finalisticos, dirigentes de autarquias e
fundacdes e subsecretarios de 6rgaos da Presidéncia da Republica”. Quanto mais
elevado é o cargo em comissdo DAS, menor a participacdo feminina em sua
ocupacao: “em novembro de 2009, as mulheres ocupavam 45,3% das fung¢des do
tipo DAS 1, mas apenas 23,7% dos cargos DAS 5 e 20,9% das fun¢cdes DAS 6”
(VAZ, 2013, p. 771). Essa distribuicdo desigual de cargos em comissao resulta em
importante diferenciacao salarial entre géneros. Isso porque, a remuneracdo meédia
global (soma da remuneracdo do cargo efetivo e da funcdo gratificada) dos
servidores que recebem cargos em DAS 1 (R$ 9.988,71, em fevereiro de 2010), por
exemplo, “representa 61,1% daquela auferida, em média, pelos ocupantes de cargos
do tipo DAS 4, e 50,8% da recebida pelos servidores DAS 6” (VAZ, 2013, p. 771).

Trabalhos que tentam explicar as situacdes de segregacdo vertical tentam
buscar nas relacfes entre a vida pessoal e a vida profissional, bem como na divisédo
sexual do trabalho, explicacbes para a persisténcia da prevaléncia de homens em
posicoes elevadas nas empresas. Essa abordagem considera que mulheres se
autoexcluem de cargos de lideranca, de carreiras de maior prestigio e remuneragao
“‘em razao da interiorizagcdo de normas de socializagdo que pregam a necessidade
de serem atenciosas e prestativas — qualidades conflitantes com a ambicao
profissional” (VAZ, 2013, p. 768). Como ja antecipado nesta capitulo, em verdade, o
“teto” de vidro esta relacionado a escolhas discriminatorias do gestor e a existéncia
de um conselho de administracdo majoritariamente masculino reduz em 12% as
chances de mulheres serem escolhidas como CEO (MADALOZZO, 2010, p. 6).

O “teto de vidro” na administragdo publica ndo é uma particularidade do
Brasil. Gra-Bretanha, Estados Unidos da América, Australia, Canada e Franca, por
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exemplo, convivem com situacbes de segregacdo vertical em suas respectivas
administracdes (VAZ, 2013, p. 772). Na Franca, muito embora a contratacao
realizada pela Administragcdo Publica seja condicionada a prévia realizacdo de
concurso publico, as mulheres (que representam 59,1% dos 5,2 milhdes de
servidores publicos) ocupam tdo somente 16% dos cargos de direcdo e essa baixa
representatividade permeia os trés seguimentos em que o Estado francés esta
dividido: no governo central, elas sdo 50,8% dos servidores efetivos, mas 15,3% dos
dirigentes; nos servigcos publicos relacionados as subdivisbes administrativas do
territério, elas sdo 61% dos servidores publicos, mas ocupam apenas 16,1% dos
cargos de direcdo superior; e, nos servicos de saude publica, elas sdo 75% dos
servidores publicas, mas ocupam apenas 16,4% dos cargos de dire¢do (VAZ, 2013,
p. 772).

A segregacdo vertical também atinge carreiras consideradas femininas.
Como ja demonstrado no item 1.1 deste capitulo, as mulheres sdo maioria entre 0s
docentes nos ensinos primério, fundamental e médio. Contudo, essa super-
representatividade ndo se mantém no Ensino Superior. Embora as mulheres, no
Brasil, ja sejam maioria entre discentes, sua presenca nas instituicbes de ensino
superior € menor. Essa sub-representatividade das mulheres na docéncia superior
também é enxergada na Franga, onde as mulheres, em 2004, eram minoria entre 0s
professores titulares de universidades e institutos de pesquisa, com apenas 17,3%
de representacdo, entre os membros dos comités cientificos do Ministério da
Pesquisa, que contavam com apenas 26,1% de mulheres e na Academia de
Ciéncias, com apenas 5,1% de mulheres (LETA et al, 2006, p. 537).

Existem, ainda, fortes indicios de que critérios aparentemente neutros
utilizados em universidades possam contribuir para a baixa representacdo de
mulheres em cargos de direcdo. E o caso, por exemplo, de duas instituicdes de
pesquisa francesas: o Centre National de la Recherche Scientifique (CNRS) e o
Institut de Recherche Agronomique (INRA). Nessas instituicbes, os avaliadores
preferem “candidatos mais jovens e que trilharam uma ascensao profissional mais
rapida — algo mais frequente entre os homens, cuja carreira nao € interrompida pela
maternidade” (VAZ, 2013, p. 774) e por pesquisadores que manifestam um
envolvimento total com a pesquisa e essa dedicacéo supde disponibilidade irrestrita,
“tanto temporaria como em termos de mobilidade geografica, ao trabalho, algo mais
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caro as mulheres, que sentem maior dificuldade em conciliar os compromissos

profissionais e familiares” (VAZ, 2013, p. 774).

Desse modo, conclui-se que “as estruturas institucionais vigentes nas
organizacdes publicas, por outro lado, tendem a perpetuar o quadro de excluséo
feminina” (VAZ, 2013, p. 788), uma vez que 0s cargos em comissao (como é o caso
das DAS) séao considerados de livre nomeacéo e exoneracdo, de modo que o0 seu
provimento ndo depende de prévia selegdo objetiva pelo gestor. Aléem disso, “o
reduzido numero de mulheres em cargos de deciséo [...] dificulta a implementacao
de politicas e medidas que estimulem uma maior participacdo feminina nas
instancias superiores da administragdo publica” (VAZ, 2013, p. 788). Torna-se
necessario, portanto, que o Estado adote medidas idbneas para que se criem
estimulos a participacdo de mulheres em cargos com poderes decisoérios, sobretudo,

no caso da Administracao Publica, a partir de um ajuste institucional mais igualitario.

Outra dimensdo da segregacdo ocupacional caracteristica do trabalho
feminino é a informalidade. Mulheres s@o maioria entre os informais e s&o
absorvidas a essas modalidades de trabalho desprotegidas também por fatores

relacionados a divisdo sexual do trabalho.

1.4. A ABSORCAO DE MULHERES PELA INFORMALIDADE: AS
DESPROTECOES JURIDICA E SOCIAL

A informalidade, tema tdo presente nas discussdes que envolvem a
economia brasileira, voltou a ser objeto de preocupacao, sobretudo em decorréncia
da crise que atualmente assola o pais. O ultimo més de 2015 foi marcado pelo
aumento das taxas de desemprego nas seis principais regides metropolitanas
brasileiras (Recife, Salvador, Belo Horizonte, Rio de Janeiro, Sdo Paulo e Porto
Alegre) e pelo crescimento da informalidade, como demonstra a Pesquisa Mensal de
Emprego divulgada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em
janeiro de 2016.

Além dos dados oferecidos pelo IBGE (que demonstram a expansao do
setor informal na economia brasileira), a Organizacdo Internacional do Trabalho
publicou no inicio de 2016 (OIT, 2016) relatério no qual observa que o crescimento

global do emprego na América Latina (que atingiu 1,5% em 2015) deve ficar no



40

patamar de 1,2% em 2016 (OIT, 2016). O quadro é sintomatico, sobretudo quando
se considera que o crescimento médio dos niveis de emprego na América Latina
entre 2000 e 2007 atingiu 2,5% e entre 2008 e 2013, 1,7% (OIT, 2016). Segundo a
OIT, a taxa de desemprego para a regido (que em 2015 atingiu 6,5%) poderia subir
em 2016 e permanecer, até 2017, na casa dos 6,7%.

Nesse cenario, estima-se, no Brasil, que o Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados - CAGED acumule mais de 1,5 milh6es de vagas cortadas, com a
taxa de desemprego caminhando para a casa de 10%. Como resultado, “as pessoas
perdem o emprego e vao para o setor informal, que aparece como uma saida para
elas”. (VIEIRA, 2016). Estimativas do Governo Federal acusam a existéncia, no
Pais, de cerca de 14 milhdes de trabalhadores informais e perto de 42% desses
trabalhadores estariam na Regido Nordeste.

Os efeitos da informalidade para o Brasil sao perversos e atingem,
sobretudo, trabalhadores mais vulneraveis (minorias, jovens, negros e mulheres). O
trabalho desempenhado a margem de protecéo legal tem incentivado a submisséo
de trabalhadores a condi¢coes degradantes de trabalho (especialmente com o afluxo
de trabalhadores imigrantes apds a crise financeira de 2008 — absorvidos, em sua
maioria, pelo mercado de trabalho informal na construcdo civil e na industria téxtil),
onera 0 gasto publico com assisténcia social e estimula uma situacdo de
concorréncia desleal no mercado.

Além disso, o trabalho desempenhado a margem da legalidade n&o contribui
para o desenvolvimento econémico, social e tecnolégico do pais (seja pelos
desincentivos a inovacdo em decorréncia da auséncia de protecdo contratual, seja
pelo desincentivo a expansao das atividades econdmicas, pelo temor da atividade
fiscalizatoria do Estado).

A pesquisa “Estatisticas de Género” elaborada pelo IBGE com base no
censo de 2010 demonstra que apenas 57,9% das mulheres ativadas no mercado
estdo formalizadas. O restante foi absorvido pelo mercado informal (IBGE, 2014).

Existem fortes razbes para se relacionar o acréscimo legal de custo aos
contratos de trabalho das mulheres a alta taxa de informalidade feminina. Na medida
em que o custo para a contratacdo de mulheres aumenta (em virtude, por exemplo,
da licenca gestante e da garantia provisoria no emprego), os empregadores passam
a preferir contratacdes de trabalhadores do sexo masculino (que nao dispéem, em

geral, dessas garantias especificas e tendem a ndo descontinuar o trabalho). A
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decisédo pela informalidade, contudo, nem sempre resulta de uma ndo disposi¢ao
dos empregadores em internalizar os custos das contratacdes. A flexibilidade do
mercado de trabalho informal (que pode oferecer jornadas de trabalho menores) é
um incentivo importante para que mulheres que necessitam conciliar sua vida
profissional com a criagao de seus filhos optem por ele.

Portanto, a andlise que aqui sera realizada néo tratara a informalidade como
uma consequéncia do acréscimo de custos as contratacbes das mulheres, mas
como uma consequéncia do clima social que incentiva mulheres a procurarem
colocacBes mais flexiveis que permitam a conciliacdo entre trabalho pago e trabalho
nao pago/cuidado com os filhos.

Em 2013, o CEPAL divulgou importante estudo sobre o trabalho decente e
igualdade entre os géneros na América Latina e no Caribe. O estudo reconhecia a
existéncia de avangos sociais, mas chamava a atengéo para a persisténcia de (i)
défices de trabalho decente, (ii) desigualdade de participacdo entre os géneros no
mercado de trabalho, (iii) segregacdo ocupacional, (iv) deficit de participacdo de
mulheres em posi¢cOes de decisdo, influéncia e poder, bem como (v) diferencas na
participacdo no trabalho doméstico ndo remunerado entre homens e mulheres
(CEPAL et al, 2013, p. 30).

A integracdo de mulheres no mercado de trabalho foi uma constante entre
1990 e 2010, empolgada, dentre outras coisas, pela necessidade de incremento da
renda familiar para sustento da familia, pelo aumento do numero de familias
chefiadas por mulheres, o retardo do inicio da maternidade e a diminuicdo da taxa
de fecundidade acompanhado do aumento de cobertura de servicos basicos
(CEPAL et al, 2013, p. 31-32). Contudo, em 2013, as mulheres ainda estavam
sobre-representadas no grupo que se situava fora do mercado de trabalho (71,7%) e
ainda estavam sub-representadas no grupo de pessoas com emprego (41,1%).
(CEPAL et al, 2013, p. 30).

O subemprego é um problema para a regido da América Latina e do Caribe
e absorve boa parte da forca de trabalho feminina. Na regido, o subemprego pode
ser observado a partir de duas dimensdes. A primeira delas se relaciona com os
subempregos cujo rendimento esta abaixo do salario-minimo vigente no respectivo
pais. Esse grupo é formado pelos “pobres que trabalham” e € composto tanto por
assalariados quanto por trabalhadores por conta prépria, localizados especialmente
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na economia informal. Essa dimensao do subemprego prejudica mais mulheres que
homens, ja que o numero de mulheres que recebem menos que um salario-minimo
€ superior ao de homens (CEPAL et al, 2013, p. 42). No Chile as mulheres sao
67,1% dos empregados que recebem rendimentos mais baixos do que um salario-
minimo por hora (8,9% de todos os empregados privados). Além disso, quase 14%
dos trabalhadores domésticos recebem menos que o salario-minimo por hora. Em El
Salvador, 29,8% das mulheres empregadas tém rendimentos mensais inferiores ao
salario-minimo (24,1% dos homens), muito em decorréncia do peso dos
trabalhadores domésticos, uma vez que 93,8% recebem salarios mensais mais
baixos o minimo legal nacional (85,4% a menos do que o salario-minimo hora). Na
Costa Rica, 64% dos trabalhadores domeésticos recebem salarios mensais abaixo do
minimo, uma situacdo que atinge 31% das mulheres empregadas (CEPAL et al,
2013, p. 43).

A segunda dimensdo é o “subemprego horario” e inclui pessoas que
trabalham em tempo parcial de forma ndo voluntaria, ou seja, pessoas que querem
trabalhar em jornadas mais extensas, mas ndo podem fazé-lo porque ndo encontram
um emprego para completar a sua jornada. Na regido da América Latina e do
Caribe, 5,2% dos homens empregados estdo em “subempregos de horario”,
enquanto 10% das mulheres empregadas estdo nessa situacdo. Ou seja, existem
2,3 milhdes de mulheres e 1,8 milhdes de homens na América Latina e no Caribe
gue trabalham menos de 30 horas por semana e gostaria de trabalhar mais (CEPAL
et al, 2013, p. 43).

7

Na regido da América Latina e do Caribe, o setor terciario € o que mais
absorve méao de obra feminina. Em 2010, 75,5% das mulheres estavam empregadas
nesse setor. Estdo fortemente concentradas no setor de servicos e no de comeércio
(sete em cada 10 mulheres estdo nesses ramos) que, a despeito de apresentarem
grande diversidade entre suas ocupacdes, possuem uma participacdo importante
nos empregos com baixa produtividade, baixa remuneracdo e baixo nivel de
protecdo social (CEPAL et al, 2013, p. 44).

O emprego publico representa uma fonte importante de ocupagbes para
mulheres. Na América Latina e no Caribe, em 2013, 17% das mulheres ocupavam
postos de trabalho no servigco publico, enquanto que os homens eram 10,3%. Paises
como a Venezuela (28%), Panama (24,5%), Argentina (22,5%) e Costa Rica (20,2%)
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apresentam maior representatividade de mulheres no setor publico (CEPAL et al,
2013, p. 47).

O desemprego na América Latina e no Caribe, em 2016, afetava mais
mulheres que homens. Ao longo dos primeiros trimestres de 2016, a taxa de
desemprego entre as mulheres na regido alcancou 9,8%. E a primeira vez que a
taxa de desemprego feminino chega préximo a casa dos dois digitos em uma
década. Essa alta taxa é explicada pela conjugacéo de dois fatores: a reducédo da
taxa de emprego de mulheres e 0 aumento da taxa de participacdo das mulheres
(OIT, 2016, p. 14).

No Brasil, a taxa de desemprego feminino no terceiro trimestre de 2016 era
de 13,2%, enquanto que a dos homens equivalia a 9,9%. A taxa de desemprego
feminino estava, portanto, acima da média brasileira (somando os dois sexos), que
correspondia a 11,3% (OIT, 2016, p. 84) e s6 era menor que a de Bahamas (14,5%),
Belice (13,6%) e Jamaica (17,3), em toda a América Latina e no Caribe. (OIT, 2016,
p. 84-85). No mesmo periodo, a taxa de participacdo de mulheres no mercado de
trabalho no Brasil correspondia a 51,3% (bem inferior a dos homens e a media
nacional, que correspondiam, respectivamente, a 72,4% e 61,4%). A taxa de
participacdo feminina, no Brasil, é superior a media da América Latina e do Caribe,
que equivalia a 49,7% (OIT, 2016, p. 88-89).

Os indicadores trabalhistas das mulheres s&do desfavoraveis quando
comparado aos indicadores dos homens. Na América Latina e no Caribe, mulheres
enfrentam, ao mesmo tempo, uma maior taxa de desocupac¢éo e uma menor taxa de
ocupacao e participacdo (OIT, 2016, p. 35). A taxa de participagdo das mulheres no
mercado de trabalho das mulheres, que havia se elevado entre 2006 e 2012, sofreu
uma redugdo importante entre 2013 e 2015. Em 2015 voltou a subir, alcangando o
nivel que havia experimentado em 2012. Contudo, o terceiro trimestre de 2016
revelou um aumento de 1,6% na taxa de desocupacdo feminina (superior a dos

homens, que se elevou em 1,3%, no mesmo periodo) (OIT, 2016, p. 35-36).

A taxa de emprego informal na América Latina e no Caribe subiu em 2015,
guando 133 milhdes de trabalhadores se encontravam na informalidade. O ano
seguinte, 2016, experimentou uma situacédo de reducao de emprego formal e perda
de postos de trabalho, especialmente aqueles mantidos pelas grandes empresas.

Como consequéncia, o indice de trabalho por conta propria, geralmente associados
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a atividades com menor rendimento e a margem de protecdo social e trabalhista. A
estimativa indicada pelo CEPAL era de que 134 milhdes de trabalhadores

estivessem inseridos no emprego informal até o final de 2016 (OIT, 2016, p. 38).

O setor informal cresceu rapidamente, especialmente entre os anos 80 e
2000, periodo que experimentou um cenario de crescimento econdmico muito baixo
e alto crescimento demogréfico. Por outro lado, a informalidade comecou a diminuir
desde o inicio do novo milénio. A tendéncia para a formalizacdo do emprego na
regido tem sido associada, por um lado, a um maior dinamismo na geracédo de novos
empregos em um contexto macroecondémico caracterizado por altas taxas de
crescimento e, por outro lado, com a implementacdo de politicas publicas
deliberadas para reduzir a informalidade (OIT, 2016, p. 54).

De acordo com a OIT (2014), algumas das politicas utilizadas pelos paises
da regido para promover a formalizacdo foram (i) o aumento da produtividade; (ii) a
difuséo, simplificacdo e modificagdo normativa; (iii) a geragcao de incentivos para o
registro e a extensdo da protecdo social; e (iv) a modernizacdo dos sistemas de
fiscalizacdo do trabalho. Apesar da tendéncia positiva desde 2005, a informalidade
continua a ser uma caracteristica tipica dos mercados de trabalho na regido, embora
com diferentes incidéncias e natureza dependendo do pais. O comportamento futuro
deste fenbmeno, portanto, dependera principalmente das taxas de crescimento,
progresso ou falta do mesmo em termos de desenvolvimento e diversificacdo
produtiva, mudancas na estrutura do emprego e politicas especificas a serem
implementado em termos de regulamentos e incentivos. Em uma perspectiva de

longo prazo, é natural esperar um maior peso de fatores estruturais.

O CEPAL ainda adiciona a analise da informalidade o elemento disruptivo
das tecnologias de informacéo e comunicacdo (TIC) e a automacao da producéo,
cujo efeito ndo € menor, embora seja dificil de prever. A tecnologia permite, por um
lado, aumentar a produtividade e impulsionar o crescimento econémico, gerando
assim mais emprego. No entanto, existe também o risco de substituir os
trabalhadores por novas tecnologias. A discussdo recente a nivel internacional

concentrou-se neste segundo efeito (OIT, 2016, p. 52).

Contudo, “apesar da recuperagao do emprego com carteira assinada nos
anos 2000, a informalidade, que constitui um traco historico do mercado de trabalho

brasileiro, continua sendo a marca da situacdo de trabalho de uma enorme parte de
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trabalhadores” (ARAUJO; LOMBARDI, 2013, p. 454). ARAUJO; LOMBARDI
realizaram estudo exploratorio quantitativo sobre a base de dados das Pesquisas
Nacionais por Amostra de Domicilio do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
publicados até 2009 com o propédsito de identificar onde estdo os trabalhadores
informais, quem sao esses trabalhadores e quais s&o seus rendimentos. O estudo
considerou informais os trabalhadores domésticos sem carteira assinada, 0S
empregados domeésticos sem carteira assinada e os trabalhadores por conta propria
(ARAUJO; LOMBARDI, 2013, p. 455).

Estudos revelam um “deslocamento compulsério das mulheres de empresas
de grande e médio porte de diversos setores da industria — onde tradicionalmente
ocupavam postos de baixa qualificagdo — em direcdo a atividades informais”
(ARAUJO; LOMBARDI, 2013, p. 460). E interessante observar que a segregacéo
horizontal se manifesta tanto no setor formal quanto no setor informal. Entre 2000 e
2010, enquanto homens formais e informais se concentravam em Servigcos
Produtivos, Distributivos e na Construcao Civil, mais de 70% das mulheres ocupadas
no mercado formal estava concentrada, por ordem de importancia, nos setores de
Servicos Sociais, Servicos Pessoais e Servicos Distributivos, enquanto que as
mulheres empregadas no mercado informal se concentravam no setor de servicos
pessoais, mais precisamente 63% delas (MACIEL; OLIVEIRA, 2018, p. 11). As
mulheres sdo maioria nas empresas de pequeno porte e nas microempresas
(especialmente no setor de servicos, como empresas terceirizadas), onde
predominam contratacdes informais (ARAUJO; LOMBARDI, 2013, p. 461). A propria
divisdo sexual do trabalho modifica o trabalho auténomo informal (camel6s e
vendedores autbnomos), que se modifica por intermédio “de crescente feminizagao,
e como parte das redes de distribuicdo dos mais diversos tipos de produtos
industriais, incluindo de cosméticos e roupas até produtos de alta tecnologia”
(ARAUJO; LOMBARDI, 2013, p. 461).

Entre 2001 e 2009, houve um incremento no numero de mulheres
trabalhando por conta-propria (27,3%), com uma pequena reducdo em 2014
(SANTIAGO; VASCONCELOS, 2017, p. 233). Entre 2001 e 2009, o maior
crescimento da “ocupagao como autdnomo ou por conta propria ocorreu justamente
entre 2003 e 2004, de forma mais acentuada entre as mulheres: acréscimo de 7%
entre elas e 3% entre eles” (ARAUJO; LOMBARDI, 2013, p. 462).
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No final da década passada, em 2009, 52,1% das mulheres ocupadas
trabalhavam no setor informal, percentual ligeiramente superior ao dos homens, que
correspondia a 51,3% (ARAUJO; LOMBARDI, 2013, p. 462). Portanto, mais
mulheres tem se colocado em postos de trabalho informais, que sao “mais
desprotegidos e vulneraveis: entre 2001 e 2009, a taxa de crescimento relativo dos
ocupados no informal foi de 2,1%, enquanto a das ocupadas, de 16,3%” (ARAUJO;
LOMBARDI, 2013, p. 463). Aléem disso, quando se observa as taxas médias
geométricas anuais, nota-se que “enquanto a ocupacgao total masculina cresceu
2,07% ao ano, 4,34% no formal e 0,26% no informal, a feminina cresceu 3,28% ao
ano, 4,99% no formal e 1,91 no informal” (ARAUJO; LOMBARDI, 2013, p. 463).
Esses dados demonstram que “mesmo crescendo menos que o emprego formal, a
informalidade absorveu mais mulheres do que homens” (ARAUJO; LOMBARDI,
2013, p. 463).

A ocupagdo mais comum entre as mulheres no Brasil € o servico doméstico,
que absorvia, em 2008, 19,5% da “participacao feminina na forca de trabalho, sendo,
em grande maioria, de vinculacado contratual informal” (IRIART et al, 2008, p. 167).
As mulheres ocupavam, em 2009, 73,7% dos postos de trabalho doméstico informal,
enquanto que 55,2% dos homens que prestavam servicos domésticos ndo estava
formalizados. Logo, “apesar de os homens serem um contingente extremamente
minoritario nessas atividades, a tendéncia de formalizacdo para eles é maior, o que
indica a presenca de um nitido bias de género” (ARAUJO; LOMBARDI, 2013, p.
468).

A maioria das mulheres ocupadas no setor informal, 57%, estdo sujeitas a
trabalho em tempo parcial, em jornadas que variam entre 15 e 39 horas. No trabalho
domeéstico, mulheres cumprem jornadas em tempo parcial (58%), “provavelmente
por influéncia das diaristas” (ARAUJO; LOMBARDI, 2013, p. 469). Quando se
observa a jornada de trabalho informal, portanto, nota-se que a informalidade
“agudiza a exploragado do ocupado do sexo masculino pela ampliagdo do seu tempo
de trabalho, ao mesmo tempo em que favorece a inser¢dao de homens e,
principalmente, de mulheres em trabalhos de meio periodo” (ARAUJO; LOMBARDI,
2013, p. 470).

Essas mulheres, em 2010, tinham média de idade de 39,38 anos (enquanto

gue no setor formal, a média equivale a 38,55 anos) e recebiam rendimento médio



47

correspondente a R$ 4,22 por hora, enquanto que no setor formal, o rendimento
equivalia a R$ 7,26 por hora (MACIEL; OLIVEIRA, 2018, p. 12). Mesmo no setor
informal, o hiato salarial entre homens e mulheres é consideravel. Em 2010, homens
recebiam, em média, no setor informal, R$ 5,05. (MACIEL; OLIVEIRA, 2018, p. 12).
Dessa forma, “apesar de os ganhos dos brasileiros serem baixos, as mulheres,
como se sabe, ganham menos que os homens e, comprovando achados de estudos
anteriores, os informais ganham menos que os formais” (ARAUJO; LOMBARDI,
2013, p. 475).

Como ja antecipado neste capitulo, como consequéncia da necessidade de
conciliar o trabalho com os afazeres domésticos, muitas mulheres exercem
atividades estereotipadas como exclusivamente femininas e no setor informal
(muitas sdo trabalhadoras por conta-propria ou exercem atividades no setor de
servicos, especialmente como terceirizadas) e nos servigos domésticos, “atividades
que se encontram entre as piores no que concerne a remuneracao e condicdes de
trabalho (LEITE, 2017, p. 48; VILLATORE; PERON, 2016, p. 8).

A eliminacdo da informalidade, portanto, € meta idénea a contribuir com o
desenvolvimento humano, social, cultural, regional e econémico do Estado brasileiro.
No caso objeto de estudo, é essencial para asseguras que as oportunidades
econbmicas das mulheres sejam exercidas com seguranca protetora. A literatura
sobre o desenvolvimento tem acentuado o papel das instituicdbes na promoc¢édo do
desenvolvimento econdmico e social, especialmente daquelas que garantem direitos
de propriedade e de contratacdo (SOTO, 2001; PRADO, TREBILCOCK, 2012) e,
nesse sentido, AMARTYA SEN (2010, p. 146) chama a atencdo para a circunstancia
de que a ideia de desenvolvimento pressupde um processo continuo de expansao
de liberdades substanciais, dentre elas, a liberdade de participar nas trocas

econdmicas e a condi¢cao de agente ativa das mulheres.
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CAPITULO 2

A REGULACAO JURIDICA DO TRABALHO FEMININO COMO DECORRENCIA
DO DIREITO A PARIDADE DE PARTICIPACAO E DA CONDICAO DE AGENTE
ATIVA DAS MULHERES

Apoés analisar como padrdes de género afetam a vida laboral feminina e
entender como os efeitos do sexismo séo indesejaveis, sobretudo numa perspectiva
de desenvolvimento enquanto processo de ampliacdo de liberdades substanciais
das mulheres, torna-se necessario compreender como o sistema juridico, tanto em
ambito internacional quanto no ambito domeéstico, tem respondido a esses
problemas. Essa é a tarefa deste capitulo, que iniciard com o desenvolvimento do
referencial tedérico para que se compreenda (i) porque € importante garantir as
mulheres o gozo de sua condicdo de agente ativa e (ii) por qual razdo e como o

Estado tem falhado nesta tarefa.

2.1. A GARANTIA DA CONDICAO DE AGENTE ATIVA DAS MULHERES
COMO ELEMENTO DO DESENVOLVIMENTO COMO PROCESSO DE EXPANSAO
DE LIBERDADES SUBSTANCIAIS.

Amartya Sen concebe a condicdo de agente ativa das mulheres como um
dos principais mediadores da mudanca social e econdmica e, consequentemente, do
processo de desenvolvimento (SEN, 2010, p. 263). Se o desenvolvimento € um
processo continuo de expansdo das liberdades substanciais dos individuos, é
razoavel argumentar que a limitacdo do papel da condicdo de agente ativa das
mulheres é um elemento importante na avaliagdo do desenvolvimento da sociedade

contemporanea.

Para SEN (2010, p. 248), portanto, € necessario que o papel da condicdo de
agente das mulheres ganhe mais relevancia nos estudos sobre o desenvolvimento,
sobretudo porque a condicdo de agente das mulheres desempenha um importante
papel na “remoc¢ao das iniquidades que restringem o bem-estar feminino”, a partir da
ampliagdo do potencial para auferir renda independente, encontrar emprego fora de

casa, adquirir direitos de propriedade e instrugao formal, uma vez que “o ganho de
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poder das mulheres € um dos aspectos centrais no processo de desenvolvimento
em muitos paises do mundo atual” (SEN, 2010, p. 249) e, nesse contexto, ganham
importancia a natureza das disposicfes empregaticias, as atitudes da familia e da
sociedade em geral com respeito as atividades econémicas das mulheres e as
circunstancias econdmicas e sociais que incentivam ou tolhem a mudanca dessas
atitudes. (SEN, 2010, p. 249 e 262)

O estudo da condicdo de agente ativa da mulher €, normalmente,
negligenciado nos estudos sobre o desenvolvimento, que frequentemente focalizam
suas andlises nas reivindicacdes de bem-estar feminino, ou seja, no “welfarismo”. As
reivindicagcdes por bem-estar (tratamento mais justo e igualdade de distribuicdo de
bens), entretanto, tém deixado de ser as Unicas preocupa¢fes na pauta dos
movimentos feministas, que tém focado a sua atencdo na condicdo de agente da
mulher, de modo que as “mulheres séo vistas cada vez mais, tanto pelos homens
como por elas préprias, como agentes ativos de mudanca: promotoras dindmicas de
transformacdes sociais que podem alterar a vida das mulheres e dos homens” (SEN,
2010, p. 246).

Evidentemente, “a condigdo de agente ativa das mulheres ndo pode, de
nenhum modo sério, desconsiderar a urgéncia de retificar muitas desigualdades que
arruinam o bem-estar das mulheres e as sujeitam a um tratamento desigual” (SEN,
2010, p. 247). Esquecer as preocupacles relativas ao bem-estar feminino é ignorar
gue mulheres, no mundo inteiro, sofrem privagdes importantes de bem-estar, como a
mortalidade excessiva de mulheres na Africa setentrional e na Asia, no sentido de
‘estarem mortas em consequéncia de uma parcialidade por um dos sexos na
distribuicdo de cuidados de saude e outras necessidades” (SEN, 2010, p. 248).
Existem fortes razdes para que as reivindicacbes de bem-estar estejam na ordem do

dia enquanto politicas de remocé&o de iniquidades.

A condicdo de agente deve, portanto, remover as privagcdes materiais e de
justica pelas quais passam as mulheres. Entretanto, “qualquer tentativa pratica de
aumentar o bem-estar feminino ndo pode deixar de recorrer a condicdo de agente
das proprias mulheres para ocasionar tal mudanga” (SEN, 2010, p. 247). Por isso,
tanto os aspectos de bem-estar quanto os aspectos da condicdo de agente dos
movimentos feministas se interseccionam, de forma substancial (SEN, 2010, p. 247).

A despeito da interseccéo, os aspectos nao se confundem um com o outro, “pois o
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papel de uma pessoa como ‘agente’ é fundamentalmente distinto do papel dessa
mesma pessoa como ‘paciente’ (embora ndo independente desse ultimo papel)”
(SEN, 2010, p. 247). Tanto o bem-estar feminino depende da condicdo de agente
qguanto a condicdo de agente pressup8e uma maior participacdo da mulher na
distribuicdo de bens e intitulamentos.

Como explica, SEN (2010, p. 248), “o papel limitado da condicdo de agente
ativa das mulheres afeta gravemente a vida de todas as pessoas — homens e
mulheres, criangcas e adultos.” A condigdo de agente possui um papel
importantissimo na remocao das proprias iniquidades que restringem o bem-estar
feminino (SEN, 2010, p. 248). O respeito por reivindicagées por bem-estar feminino
€ influenciado pelo potencial da mulher “para auferir uma renda independente,
encontrar emprego fora de casa, ter direitos de propriedade, ser alfabetizada e
participar como pessoas instruidas nas decisdes dentro e fora da familia” (SEN,
2010, p. 249).

Desse modo, “trabalhar fora de casa e auferir uma renda independente
tende a produzir um impacto claro sobre a melhora da posicéo social da mulher em
casa e na sociedade” (SEN, 2010, p. 249). O emprego fora de casa e o ganho de
renda independente faz com a contribuicdo da mulher para a prosperidade da familia
se torne mais visivel (uma vez que a contribuicdo dada pelo trabalho doméstico,
nao-pago, € invisivel) e da a ela voz ativa, por depender menos de outras pessoas.
O emprego fora de casa tem efeitos positivos sobre a educacao feminina que, uma
vez mais instruida, “reforga sua condicdo de agente e tende a torna-la mais bem
informada e qualificada” (SEN, 2010, p. 249).

SEN (2010, p. 249) argumenta que o0 empoderamento feminino
(independéncia econémica e emancipagao social) “pode ter grande projecéo sobre
as forcas e os principios organizadores que governam as divisdes dentro da familia
e na sociedade” e pode influenciar os intitulamentos das mulheres. Tome-se como
exemplo os conflitos existentes dentro da familia pela distribuicdo de bens e
beneficios. A dindmica da familia € orientada por conflitos cooperativos, ja que
“‘mulheres e homens tém interesses congruentes e interesses conflitantes que
afetam a vida familiar” (SEN, 2010, p. 250). Por essa razéo, o processo de tomada
de decisdo dentro da familia tende a ser um processo de decisdo por cooperagao

sobre os interesses conflitantes (SEN, 2010, p. 250). A resolucéo desses conflitos
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intrafamiliares €, muitas vezes, baseada por padrbes de comportamento “sobre os
quais existe um acordo implicito, padrbées que podem ser ou nao particularmente
igualitarios” (SEN, 2010, p. 250). Muitas vezes, ainda que de forma ndo explicita,
percepcdes de “quem esta fazendo em que quantidade trabalho ‘produtivo’ ou de
quem esta ‘contribuindo’ em que quantidade para a prosperidade da familia pode ter
grande influéncia” (SEN, 2010, p. 250) na resolucdo desses conflitos. E esses
conflitos, ndo raramente, podem envolver a distribuicdo de beneficios conjuntos da
familia entre os membros de cada sexo (SEN, 2010, p. 251). Em paises onde existe
negligéncia alimentar em relagdo a meninas, uma maior percepcao da capacidade
das mulheres em auferir renda independente, trabalhar fora de casa, ser instruida e
possuir patrimdnio, pode contribuir, sobremaneira, para a sobrevivéncia de criancas
do sexo feminino (SEN, 2010, p. 251).

Muito embora mulheres trabalhem por muitas horas em casa diariamente,
“‘esse trabalho ndo tem remuneragao, sendo com frequéncia desconsiderado no
cOmputo das respectivas contribuicbes de mulheres e homens para a prosperidade
conjunta da familia” (SEN, 2010, p. 252). Por isso, a contribuicdo feminina € mais
visivel quando ela trabalha fora de casa e recebe uma remuneragcédo por isso, de
modo que “a liberdade para procurar e ter emprego fora de casa pode contribuir para
reduzir a privacdo relativa — e absoluta — das mulheres” (SEN, 2010, p. 253). A
liberdade em procurar emprego e ser remunerada, ao dar a mulher voz ativa e renda
independente, contribui para reduzir as privaces. Em sintese, a educacédo e a
alfabetizacdo das mulheres, a capacidade para auferir renda independente, ter
patrimonio e participar, de forma mais ativa nas decisdes intrafamiliares e
comunitarias, tem efeitos positivos na taxa de mortalidade infantil, na taxa de
fecundidade e nas mudancas sociais em geral (reducdo de indices de violéncia,

protecdo ambiental, planejamento familiar etc).

As preocupagbes com a ampliagédo de liberdades substanciais manifestadas
por Amartya Sen, especialmente da condicdo de agente ativa das mulheres, se
aproximam do enfoque dado por Nancy Fraser a ideia de paridade de participagéo.
A adequada regulacao do trabalho feminino pressupde que se conceda as mulheres
condicdo de agente ativa, para que possam atuar na sociedade como iguais
(paridade de participacdo). Pela necessidade de se compreender, também, o que
vem a significar garantir as mulheres paridade de participacdo e como essa
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perspectiva tedrica pode se manifestar na regulacdo do trabalho, o proximo topico se

dedicara promover um dialogo entre Amartya Sen e Nancy Fraser.

2.2. CONDICAO DE AGENTE ATIVA E PARIDADE DE PARTICIPACAO:
APROXIMACOES ENTRE AMARTYA SEN E NANCY FRASER

A preocupacdo central de Nancy Fraser estd relacionada ao
desenvolvimento de uma teoria da justica que agasalhe tanto pretensbes
redistributivas quanto reivindicacbes por reconhecimento. Em sintese, FRASER
esclarece que “de algum tempo para ca, as forgas da politica progressista dividiram-
se em dois campos” (2007, p. 101). De um lado, estariam os proponentes da
redistribuicdo, sustentando a necessidade de realocacdo mais justa dos recursos e
bens disponiveis entre os diversos individuos. A riqueza produzida deveria ser
redistribuida: dos ricos para os pobres, do norte para o sul, dos proprietarios para 0s
trabalhadores. Logo, a justica estaria relacionada a correta alocacédo de utilidades,
gue possibilitaria uma igualdade de participacdo dos individuos na sociedade

(porque a eles seria assegurada igualdade de oportunidades).

Do outro lado estariam os proponentes do reconhecimento, cuja teoria
filosofica estaria sustentada “em novas visbes de uma sociedade 'amigavel as

”

diferencas” (FRASER, 2007, p. 101). A proposi¢cao do reconhecimento teria por
desiderato o reconhecimento de “distintas perspectivas das minorias étnicas, 'raciais'

e sexuais, bem como a diferenca de género” (FRASER, 2007, p. 102).

Apesar de as duas proposicdes buscarem uma adequada formulacdo do
conceito de justica, a relacdo estabelecida entre elas, argumenta FRASER, é tensa,
porquanto, em muitos casos, as lutas por reconhecimento estariam dissociadas das
lutas por redistribuicdo. Segundo FRASER, no interior de movimentos sociais como
o feminismo, “[...], tendéncias ativistas que encaram a redistribuicdo como um
remedio para a dominagdo masculina estdo cada vez mais dissociadas das
tendéncias que olham para o reconhecimento da diferenca de género (FRASER,
2007, p. 102). Essa dissociagcdo alcanca a academia onde, segundo FRASER,
“académica(o)s que entendem género como uma relagao social mantém uma dificil
coexisténcia com aquela(e)s que o constroem como uma identidade ou um coédigo
cultural” (FRASER, 2007, p. 102).
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Os teoricos de uma e de outra proposicdo encaram as diferentes
perspectivas como antagbnicas. Para os redistributivistas, as reivindicacbes de
reconhecimento seriam meros obstaculos ao alcance da justica social. Para os
filésofos do reconhecimento, a perspectiva redistributiva seria démodé e, portanto,
incapaz de oferecer respostas as principais experiéncias de injustica. FRASER
demonstra, contudo, que as perspectivas nao sao excludentes. Antes, se

complementam num adequado e alargado conceito de justica.

O primeiro passo para a elaboracdo de uma abordagem abrangente de
justica (capaz de acomodar pretensbes de redistribuicdo e reivindicacbes de
reconhecimento) consiste no enfrentamento do seguinte problema: “os paradigmas
de justica usualmente alinhados com a 'moralidade’ podem dar conta de
reivindicacdes pelo reconhecimento da diferenca — ou [...] € necessario, ao contrario,
voltar-se para a 'ética”? (FRASER, 2007, p. 103)

As questdes de justica (relacionadas a moralidade kantiana, com pretensao
de universalidade) estdo normalmente dissociadas de questdes da boa vida
(relacionadas a ética hegeliana, envolvendo avaliacdes qualitativas a respeito do
valor relativo de préticas culturais, caracteristicas e identidades variadas), enquanto
normas de justica vinculam os atores independentemente de seu compromisso com
valores especificos, reivindicacdes pelo reconhecimento sempre dependeriam (na
perspectiva da ética) de horizontes de valor historicamente especificos que nao

podem ser universalizados (FRASER, 2007, p. 103).

Essa dicotomia aparece nos debates no interior da filosofia da moral.
Teodricos politicos liberais e fildsofos morais deontolégicos dariam preferéncia a
normas de justica (priorizando o “correto” sobre o “bem”). Comunitaristas e
teleologistas dariam preferéncia a nogao de “bem”, argumentando que uma “nogéo
de uma moralidade universalmente vinculante, independentemente de qualquer ideia
do bem, é conceitualmente incoerente” (FRASER, 2007, p. 104).

Em alinhamentos usuais, os dois lados concordam que a distribuicdo
pertence a moralidade, enquanto que o reconhecimento pertence a ética. Dai porque
cada um dos paradigmas excluiria o outro. Sustentar os dois tipos de reivindicagao

significaria uma espécie de esquizofrenia filosofica.
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A compatibilidade das duas abordagens pressupde o transporte da
reivindicacdo por reconhecimento para o campo da moralidade. A pretensao de
reconhecimento seria, portanto, uma reivindicagao por justica. E para demonstrar a
compatibilidade, o primeiro passo é romper com o modelo padrdo de
reconhecimento: o da identidade.

O modelo tradicional de reconhecimento identifica na identidade cultural
especifica de um grupo o objeto de reconhecimento. O ndo reconhecimento
consistiria “na depreciacdo de tal identidade pela cultura dominante” e o
consequente dano a subjetividade dos membros do grupo. A reparacdo desse dano
envolveria a reivindicagao por reconhecimento, que demandaria unido dos membros
do grupo para remodelar sua identidade, por meio da criacdo de uma cultura propria
auto-afirmativa. Em sintese, a resposta/reparacdo seria sempre realizada

coletivamente, de modo a reparar a identidade coletiva do grupo.

FRASER considera problemética o modelo de identidade, por trés razdes.
Em primeiro lugar, porque ao enfatizar a estrutura psiquica do dano em detrimento
das instituicdes sociais e da interacdo social, deixa de propor mudancas sociais para
patrocinar uma forma de engenharia da consciéncia. Ou seja, 0S membros estariam
constantemente pressionados a se conformarem a cultura do grupo, resultando na
imposicdo de uma identidade de grupo singular e simplificada que nega a
complexidade das vidas dos individuos. Em segundo lugar, “ignorando as interagdes
transculturais, ela trata as culturas como profundamente definidas, separadas e néo
interativas” (FRASER, 2007, p. 107). Em terceiro lugar, porque a negativa de
heterogeneidade interna do grupo (jA que todos os membros se confirmariam a uma
identidade cultural grupal) obscureceria a existéncia de disputas intragrupais, por
autoridade para representar o grupo. Isso encobriria 0 poder das faccbes

dominantes e reforga a dominagao interna.

A proposta de FRASER busca superar os problemas apontados nos
paragrafos anteriores. A autora trabalha o reconhecimento como uma questao de
status social (modelo de status). Esse modo de trabalhar faz com que o objeto do
reconhecimento seja deslocado da “identidade” para “a condigdo dos membros do
grupo como parceiros integrais na interagao social” (FRASER, 2007, p. 107).

O néao reconhecimento significaria uma subordinacdo social no sentido de

ser o individuo privado de participar como um igual na vida social. A reparacao
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dessa injustica envolveria a adogdo de uma politica “que visa superar a
subordinacéo, fazendo do sujeito falsamente reconhecido um membro integral da
sociedade, capaz de participar com os outros membros como igual’ (FRASER, 2007,
p. 108).

O que importa investigar, entdo, € se as instituicbes garantem paridade de
participagdo. Leis que excluem pessoas homoafetivas dos direitos relacionados ao
matriménio, politicas de bem-estar que estigmatizem mées solteiras e préticas
policiais que associem determinada raca a criminalidade promovem subordinacéo de
status e implicam em n&o reconhecimento. Em todos esses casos, nega-se a alguns
membros da sociedade a condicdo de parceiros integrais na interacdo, capazes de
participar como iguais com os demais. As reivindicagbes por reconhecimento no
modelo de status, portanto, objetivam “desinstitucionalizar padrdes de valoragao
cultural que impedem a paridade de participacdo e substitui-los por padrdes que a
promovam” (FRASER, 2007, p. 109).

FRASER afirma que qualquer tentativa de integrar redistribuicdo e
reconhecimento em um modelo abrangente deve reportar-se a quatro questfes
filoséficas essenciais. Em primeiro lugar, deve-se responder se reconhecimento é
uma questao de justica ou uma questdo de auto-realizagcdo. Em segundo lugar, se a
justica redistributiva e o reconhecimento constituem dois paradigmas normativos
distintos e sui generis, ou algum deles pode ser subsumido ao outro. Em terceiro
lugar, se a justica demanda o reconhecimento daquilo que distingue individuos ou
grupos, ou o reconhecimento da nossa humanidade comum é suficiente. Por um, em
quarto lugar, como podemos distinguir as reivindicagées por reconhecimento que

sao justificadas daquelas que néo séo.

A primeira pergunta ja foi antecipada ao longo da exposi¢cdo. A autora
concebe as reivindicagdes por reconhecimento como uma reivindicacao por justica.
Dai porque “negar a alguém o reconhecimento é priva-la(o) dos pré-requisitos
fundamentais para o pleno desenvolvimento humano.” (FRASER, 2007, p. 111). O
reconhecimento seria, portanto, uma questao de ética e ndo um problema da boa
vida, de modo que ser reconhecido por um outro sujeito € uma condi¢cdo necesséria

para a formacao de uma subjetividade integral e ndo distorcida.

Eis as vantagens da abordagem proposta pro FRASER. Em primeiro lugar,

uma vez que ndo ha nenhuma concepcdo de boa vida que seja universalmente
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compartilhada, € importante que se sustente que “cabe aos individuos e grupos
definir a si préoprios, uma forma de alcanca-la, dentro dos limites que asseguram
uma liberdade semelhante para os demais” (FRASER, 2007, p. 112-113). Dai
porque o “modelo de status ndo apela para uma concepc¢éo de boa vida. Ele apela,
ao contrario, para uma concepc¢do da justica que pode — e deve — ser aceita por
aqueles que tenham divergentes concepgdes da boa vida” (FRASER, 2007, p. 113).
A abordagem do reconhecimento calcada no status tem a vantagem de ser

dogmatica e nao sectaria.

O néo reconhecimento como uma subordinagéo de status traz uma outra
vantagem, porque ele localiza o equivoco nas relagdes sociais e ndo na psicologia

individual ou interpessoal.

Por fim, “alinhando-se o reconhecimento a justica ao invés de a boa vida,
evita-se a visdo de que todos tém igual direito a estima social” (FRASER, 2007, p.
114). Em verdade, deve-se partir da ideia de que “todos tém igual direito a buscar
estima social sob condigbes justas de igualdade de oportunidades” (FRASER, 2007,
p. 115). Essas condicbes apenas sdo asseguradas quando ndo existem padrbes
institucionalizados de valoragao cultural que depreciem, “de modo difundido, o
feminino, o 'ndo branco', a homossexualidade e tudo o que € culturalmente a eles
associados” (FRASER, 2007, p. 115).

O paradigma da justica é ampliado ao entender-se que as teorias da justica
distributiva existentes ndo subsomem adequadamente o0s problemas de
reconhecimento, ja que “a maioria dos tedricos assume uma visdo de status
reduzida as dimensfes econbmica e legal, supondo que uma justa distribuicdo de
recursos e direitos é suficiente para dar conta do ndo reconhecimento” (FRASER,
2007, p. 116).

Essa perspectiva ndo € adequada, porque nem toda auséncia de
reconhecimento é um resultado secundario da ma distribuicdo ou da ma distribuicéo
agregada a discriminacédo legal. FRASER cita, como exemplo, o caso do banqueiro

negro de Wall Street que ndo consegue pegar um taxi.

Tampouco as teorias do reconhecimento existentes conseguem subsumir
adequadamente os problemas da distribuicdo, porquanto nem toda ma distribuicéo é

subproduto do ndo reconhecimento. Por exemplo, o “homem branco, trabalhador
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industrial especializado, que fica desempregado, em virtude do fechamento da
fabrica em que trabalha, devido a uma fusdo corporativa especulativa.” (FRASER,
2007, p. 117).

A concepcéao de FRASER trata distribuicdo e reconhecimento como distintas
perspectivas sobre, e dimensdes da justica. Nao existe exclusdo de qualquer das
concepgdes (distribuicdo e reconhecimento), mas o reconhecimento de que cada

uma constitui uma perspectiva do conceito de justica.

Ja se antecipou que o centro normativo da concepcdo de FRASER é a
nogcdo de paridade de participagdo. A justica demandaria “arranjos sociais que
permitam a todos os membros (adultos) da sociedade interagir uns com 0sS outros
como parceiros.” Para que a paridade seja possivel, seriam necessarias, pelo menos
duas condicBes cumulativas. A primeira, seria uma condicdo objetiva, consistente na
distribuicdo de recursos materiais de modo a assegurar a independéncia e voz dos
participantes. A segunda, uma condi¢do intersubjetiva, que requer que os padrbes
institucionalizados de valoracdo cultural expressem igual respeito a todos os

participantes e assegurem igual oportunidade para alcancar estima social.

Assim, para FRASER, “uma concepgao ampla da justica, orientada pela
norma da paridade participativa, inclui tanto redistribuicdo quanto reconhecimento,
sem reduzir um ao outro” (FRASER, 2007, p. 120).

De forma a avancar, caberia responder a mais uma pergunta: a justica
demanda o reconhecimento daquilo que distingue individuos ou grupos, ou o
reconhecimento da nossa humanidade comum é suficiente? Para FRASER, a
“paridade participativa € uma norma universalista em dois sentidos. Primeiro, ela
inclui todos os parceiros (adultos) na interacdo. Segundo, ela pressupde o igual valor
moral dos seres humanos” (FRASER, 2007, p. 120). Por isso, o reconhecimento &
um remédio para a injustica social e a ndo satisfacdo de uma necessidade humana
genérica. Em sintese, a forma de reconhecimento exigida pela justica sempre
dependera da forma de nao reconhecimento. O reconhecimento € uma maneira de

superar um nao reconhecimento.

Ha casos em que o ndo reconhecimento significa a negacao da humanidade
comum de alguns participantes. Nesses casos, 0 remeédio seria 0 reconhecimento

universalista. Por isso “a primeira e mais fundamental compensagdo para o
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apartheid sul-africano foi a cidadania universal 'ndo-racializada” (FRASER, 2007, p.
121). Por outro lado, quando o n&o reconhecimento significa a rejeicao daquilo que é
distintivo de alguns participantes, o remédio seria 0 reconhecimento da
especificidade. Assim, “muitas feministas argumentam que a superagdo da
subordinagdo de género requer o reconhecimento da capacidade Unica e distinta de
as mulheres darem a luz” (FRASER, 2007, p. 121). O remédio, portanto, deve ser

adequado pata o dano resultante do ndo reconhecimento.

Essa abordagem (chamada de pragmatista, pela autora) supera as
fragilidades das outras duas perspectivas (distributiva e de reconhecimento).
Primeiro, porque rejeita a afirmacédo (baseada na teoria distributiva) de que o
reconhecimento publico estaria limitado aquelas capacidades que todos os humanos
compartilham (desconsiderando o reconhecimento daquilo que distingue as pessoas
uma das outras, sobretudo quando essa distingdo servir de obstaculo a paridade
participativa). Em segundo lugar, porque rejeita a afirmacdo de que todos sempre
precisam ter suas particularidades reconhecidas.

O que é importante, para a abordagem pragmatista, € notar que quando as
diferencas existentes entre as pessoas se colocam como obstaculos a paridade
participativa, elas devem ser superadas. Por outro lado, ndo hd uma pretensdo de
reconhecimento de toda e qualquer particularidade do individuo. Em suma, para
FRASER, apenas aquelas reivindicacdes que promovem a paridade de participacéo

sao moralmente justificadas.

FRASER, por entender que a definicdo de quais pessoas precisam de
gual(is) tipo(s) de reconhecimento em quais contextos vai depender da natureza dos
obstaculos que elas encontram em relacdo a paridade participativa. Desse modo,
nao se poderia descartar apressadamente a possibilidade de que a justica pode

requerer o reconhecimento das particularidades em alguns casos.

BN

Para responder a quarta questdo filoséfica, FRASER se concentra no
problema da justificacdo das reivindicagdes por reconhecimento. Se aceitamos que
a justica “pode, sob certas circunstancias, exigir o reconhecimento das
particularidades, entdo devemos considerar o problema da justificacdo.” (FRASER,
2007, p. 124)



59

Para FRASER, nem toda demanda por reconhecimento é justificada, assim
como nem toda demanda por redistribuicdo o €. A tarefa de separar demandas
justificadas de demandas nao-justificadas dependera da adoc¢éo de critérios. E seria
a paridade participativa o padrao a ser avaliativo.

Por isso, independentemente da demanda, os reivindicantes deveriam
demonstrar que os “os arranjos atuais os impedem de participar em condi¢cdo de
igualdade com os outros na vida social” (FRASER, 2007, p. 125). Quem reclama por
redistribuicdo, deveria demonstrar que os arranjos “econdémicos existentes lhes
negam as necessarias condicdes objetivas para a paridade participativa” (FRASER,
2007, p. 125). Ja os reivindicantes por reconhecimento, deveriam demonstrar como
“os padrdes institucionalizados de valoragdo cultural Ihes negam as condigbes
intersubjetivas necessarias” (FRASER, 2007, p. 125).

E importante observar que a paridade de participacdo também servira de
padrdo de avaliagdo dos remédios propostos contra a injustica. Desse modo, é
necessario que se demonstre que as mudancas sociais perseguidas promoverao, de

fato, paridade de participacdo, sem alargar significativamente outras disparidades.

Para FRASER, nem todas as disparidades sdo per se injustas. As
disparidades econbmicas (desigualdade econémica), por exemplo, ndo seriam.
Dessa forma, o problema central desse estagio do trabalho seria encontrar uma

maneira de distinguir, na participacao, as disparidades justas das injustas.

A aplicacdo do padrdo de paridade participativa sobre a pretensdo de
casamento de pessoas do mesmo sexo pode ilustrar bem essa maneira. Leis
matrimoniais comumente institucionalizam norma cultural heterossexista que nega a

paridade de participacdo a gays e lésbicas.

Pelo modelo de status, a situacdo é injusta e uma demanda por
reconhecimento ¢é justificada. O remédio para a injustica consiste na
desinstitucionalizacdo do padrao de valor heteronormativo e a sua substituicdo por
uma alternativa que promova a paridade. Essa substituicdo pode ser feita por mais
de uma maneira. Uma solucéo seria legalizar o casamento entre pessoas do mesmo
sexo. Outra seria desinstitucionalizar o casamento heterossexual, desvinculando

direitos e ele inerentes, e prescrevendo-os sob alguma outra base (cidadania, por
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exemplo). As duas abordagens sao justificaveis e ndo acentuam/exacerbam outras

disparidades.

Entretanto, uma abordagem como a Pacte Civil de Solidarité (em Franca) ou
a lei da unido civil no estado de Vermont, nos Estados Unidos, ndo seriam
justificaveis. A lei do estado norte-americano, por exemplo, estabelece um segundo
status legal, paralelo ao casamento, denominado de parceria doméstica. Esse status
paralelo ndo confere todos os beneficios simbodlicos ou materiais do casamento (que

continuam reservados exclusivamente aos heterossexuais).

Para que a paridade participativa sirva para justificar reivindicagoes de forma
deontoldgica, sem recorrer a avaliacdo ética das praticas culturais e religiosas,
FRASER afirma que o padrdo de avaliacdo deve entra no cenario em dois niveis
diferentes. Um nivel entre grupos, que deve avaliar os efeitos dos padrbes
institucionalizados de valoragéo cultural no posicionamento relativo de minorias em
face de minorias. Um nivel intragrupo, para avaliar os efeitos internos (sobre os

préprios membros do grupo) das praticas minoritarias.

Por isso, as reivindicagOes deveriam, em primeiro lugar, demonstrar como a
institucionalizagcdo das normas culturais majoritarias negam-lhes paridade de
participacdo. Em segundo lugar, devem demonstrar que as praticas cujo
reconhecimento se buscam ndo nega a eles mesmo paridade participativa, ou a

alguns membros do grupo ou a ndo-membros (FRASER, 2007, p. 129).

Tanto SEN quanto FRASER possuem uma semelhanca importante em sua
abordagem. Os dois rejeitam, veementemente, que ndo ha alternativas ao modelo
de desenvolvimento neoliberal. Além disso, “tratam centralmente de questdes de
justica e, mais do que isto, consideram a desigualdade social um dos principais,
sendo mesmo o principal, problemas das sociedades contemporaneas” (FLECK,
2013, p. 118). Tanto SEN quanto FRASER acreditam que a desigualdade social ndo
pode ser pensada apenas enquanto uma situacao de provacao de renda/recursos e
consideram que ao Estado cabe garantir condicdes para o desenvolvimento da
pessoa e “salientam a importancia de considerar o publico alvo das politicas publicas
nao meramente como pacientes ou consumidores, mas sempre também como
agentes autbnomos que devem participar dos processos de deliberagao” (FLECK,
2013, p. 118-119) dessas politicas.
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Como ja antecipado, SEN argumenta que, sem prejuizo da importancia das
reivindicacdes de distribuicdo para o bem-estar feminino, a condicdo de agente ativa
deve ser objeto de maiores reflexdes e consideracdes. FRASER, da mesma forma,
compreende que as reivindicagdes por reconhecimento e por redistribuicdo se
complementam num adequado e alargado conceito de justica. Um conceito amplo
de justica exigiria tanto uma justa distribuicdo de recursos quando uma garantia de

participacdo como um igual na vida social.

Tanto a perspectiva da condicdo de agente ativa da mulher quanto a
paridade de participacdo demanda e justificam a formulacdo de politicas publicas
adequadas, que permitam a participacdo de mulheres como um igual da vida social,
a partir da possibilidade de obter um emprego fora de casa e receber uma
remuneracdo adequada por isso (garantindo-lhe independéncia econémica e voz
ativa), ter direitos de propriedade e participar do processo de deliberacdo de
politicas publicas que interessem a si mesmo e a coletividade na qual estejam

inseridas.

A propria limitacdo do acesso ao trabalho, ao recebimento de selarios e a
decisdo sobre o uso do tempo, enquanto recursos proprios da cidadania, e como
exercicio de direitos politicos, econdbmicos e culturais sdo obstaculos que
“‘condicionam] a possibilidade de ocupacdo das mulheres no campo do trabalho,
limitando o seu exercicio de cidadania em termos da possibilidade de opcéo pela
construcdo de carreiras profissionais, ligadas a realizagdo pessoal” (MACEDO;
SANTOS, 2009, p. 135).

No préximo capitulo, discorrer-se-4 sobre os modelos de regulacdo
atualmente em vigéncia no ambito da Organizacao Internacional do Trabalho e, em
particular, na Unido Europeia, de modo a investigar de modelo regulatério € mais

eficiente em garantir as mulheres a condicao de agente.

2.3. A PROTECAO JURIDICA INTERNACIONAL: O PANORAMA INTERNACIONAL
E O DIREITO COMUNITARIO EUROPEU

Neste trecho do trabalho se argumentara como as normas internacionais de
protecdo ao trabalho feminino podem ser eficazes como modelos de atuagcédo do

Estado brasileiro e como a regulacéao do trabalho feminino na comunidade europeia
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tem criado incentivos para que mulheres ndo sejam prejudicadas pela
descontinuidade no trabalho a partir da gestacdo e para que pais e companheiros

compartilhem responsabilidades domésticas com mulheres empregadas.

2.3.1. O sistema internacional de protecéo e promoc¢éo do trabalho feminino

O cenério internacional registra um numero sem precedentes de mulheres
instruidas e que participam do mercado de trabalho, bem como mais conscientes da
importancia crucial da igualdade de género em iniciativas para redugcao da pobreza e
agente do desenvolvimento econémico (OIT, 2018, p. 4). A inclusdo de pautas de
maior inclusdo e maior protecédo ao trabalho da mulher nas metas da Agenda 2030
para o Desenvolvimento Sustentavel das NacGes Unidas. Apesar dos avancos, as
perspectivas das mulheres no mercado de trabalho estdo longe de se igualar as dos
homens (OIT, 2018, p. 4).

Contudo, as diferencas na participacdo no mercado de trabalho entre
homens e mulheres ainda sdo grandes. Na média global, as mulheres sdo menos
propensas a participar no mercado de trabalho quando comparadas aos homens.
Em 2018, a taxa global de participacédo feminina no mercado de trabalho € de 48,5%
(26,5% menor que a dos homens). Essa diferenca foi reduzida em dois pontos
percentuais desde 1990 e a maior parte dessa reducdo ocorreu até 2009. Segundo
previsdes, o indice de melhoria, que em 2018 tem desacelerado, vai estabilizar no
periodo 2018-2021, e possivelmente até recuar e invalidar as melhorias
relativamente pequenas alcancadas na ultima década em termos de igualdade de

género no acesso ao mercado de trabalho (OIT, 2018, p. 6).

O acesso de mulheres ao mercado de trabalho ainda varia de acordo com o
grau de desenvolvimento de cada pais. Enquanto as diferencas nas taxas de
participacdo tem encolhido em paises desenvolvidos e em desenvolvimento, nos
paises emergentes a diferenca continua a subir. Desde 2009, a diferenca vem
crescendo 0,5% e atingiu, em 2018, 30,5%. Essa tendéncia continuara até 2021
(OIT, 2018, p. 7). Esse alargamento na taxa de participacdo nos paises emergentes
indica que as mulheres estdo longe de ter as mesmas oportunidades econémicas

gque os homens, mas também reflete o crescimento do nimero de mulheres na
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educacao formal desses paises, situacdo que atrasa a sua entrada no mercado de
trabalho (OIT, 2018, p. 7).

A diferenca na taxa de participacdo no mercado de trabalho entre mulheres
e homens é especialmente grande na Africa Norte, no Sul da Asia e dos Estados
Arabes, e, a julgar pelo grau extremamente baixo das taxas de participa¢do feminina
nessas regides, ndo se prevé mudancas no futuro proximo (OIT, 2018, p. 7). Os
padrbes culturais e de género restritivos nesses paises fazem com que mulheres
tenham opcdes mais limitadas para buscar empregos remunerados (OIT, 2018, p.
7).

As menores diferencas entre as taxas de participacdo sdo registradas nos
paises em desenvolvimento, qual seja, 11,8 % em 2018, e espera-se que
permanecam estaveis ao longo do 2021. Neste grupo de paises, as mulheres tém
uma das maiores taxas de participacdo, 69,3%, o que geralmente reflete a
necessidade econdmica de procurar emprego por causa da pobreza prevalente e

falta de acesso ao sistema de protecao social (OIT, 2018, p. 7).

No caso dos paises desenvolvidos, as taxas de participacdo de homens e
mulheres estdo se aproximando. Em 2018, a diferenca na taxa de participagcao entre
0S géneros € de 15,6%. A tendéncia € que em 2021 a diferenca seja ainda menor
(OIT, 2018, p. 7). Consideravel parte da melhoria alcancada nos paises
desenvolvidos pode ser explicada pelos semelhantes indices de realizacdes
académicas entre homens e mulheres e por um menor grau de restricdo as pautas
sociais relacionadas as mulheres e salario remunerado (OIT, 2018, p. 7). Além disso,
nos paises desenvolvidos, as politicas publicas desempenham um papel importante.
Nesses paises, existem fatores que favorecem o aumento da taxa de participacao
de mulheres, especialmente das maes, tais como as politicas de assisténcia familiar
gue buscam melhorar o equilibrio entre vida privada e emprego, o direito a uma
licenca remunerada e de retornar a um emprego equivalente ao que exercia antes
da licenca, bem como servicos de cuidados infantis a acessiveis aos progenitores
que trabalham (OIT, 2018, p. 7).

Apesar dos esforgos, hd dados indicando persistentes diferencas salariais
entre 0s sexos em muitos paises desenvolvidos, que destacam os problemas atuais
de disparidades na qualidade do emprego, apesar da maior presenca feminina no

mercado de trabalho. Tendo em conta a contribuigéo significativa das mulheres para
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a melhoria do nivel de capital humano (por exemplo, nivel de educacdo e
experiéncia), que em varios paises desenvolvidos excede mesmo a dos homens,
estudos recentes apontam para outros fatores que explicariam a penalizacao salarial
sofrida pelas mulheres, como, por exemplo, praticas de contratacdo e promocoes
discriminatorias por parte dos empregadores (OIT, 2018, p. 7).

O melhor desempenho dos paises desenvolvidos esté relacionada a maior
atuacdo do Estado na elaboracdo e implementacdo de politicas publicas de
cuidados infantis, licencas remuneradas e garantias de retorno ao emprego.
Segundo a OIT, “dos 185 paises e territérios com informagdes disponiveis, todos,
com excecdo de dois (Papua Nova Guiné e EUA), proporcionam prestacfes
pecuniarias as mulheres durante a licengca de maternidade” (OIT, 2015, p. 19). Na
tltima metade da década de 90 e na primeira década dos anos 2000 foi possivel
observar progressos importantes “na melhoria dos niveis das prestacdes e uma
mudanca gradual que coloca a obtencdo de beneficios relativos a licenca de
maternidade fora da responsabilidade dos empregadores” (OIT, 2015, p. 19) e, como
identificado pela OIT, € possivel identificar uma estreita relagdo entre a fonte de
reposicdo do rendimento (Estado ou empregadores) e a duracdo da licenca
maternidade. O periodo de afastamento por maternidade tende a ser menor “quando
os empregadores sdo obrigados a suportar o custo total da protecdo da
maternidade” (OIT, 2015, p. 19). De todo modo, “pouco mais de um quarto (28,4%)
das mulheres empregadas em todo o mundo estdo efetivamente protegidas por
beneficios pecuniarios contributivos, ou ndo, em caso de maternidade” (OIT, 2015,
p. 43).

A protecdo juridica a maternidade varia de pais a pais e da forma de
contratacdo. No Japao, trabalhadores por tempo parcial ndo tém acesso a “subsidios
de maternidade no ambito do sistema de seguranca social” (OIT, 2015, p. 44). Na
Italia, muito embora 25% das mulheres com idade entre 15 e 34 anos estivessem
em empregos temporarios, apenas 9% das mulheres que se beneficiavam de
subsidios de maternidade eram trabalhadoras temporarias (OIT, 2015, p. 44). A
protecdo a maternidade é baixa para as trabalhadoras domésticas e rurais (OIT,
2015, p. 44).

Em virtude da necessidade de conciliar o trabalho remunerado com os

cuidados domeésticos e com os filhos, as mulheres, quando ndo se afastam
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completamente do trabalho apés a maternidade, optam por se empregar em
trabalhos por tempo parcial. Por isso, em quase todos os paises com informacdes
disponiveis, “as horas reduzidas no trabalho remunerado s&o bastante mais
elevadas entre mulheres do que entre homens, retratando, uma vez mais, a divisao

do trabalho baseada no género em muitas familias” (OIT, 2015, p. 23).

Uma politica social importante para evitar a descontinuidade das mulheres
no mercado de trabalho em virtude da maternidade € a previsdo de licencas
paternidades longas ou licencas parentais. A Organizac¢ao Internacional do Trabalho
nao possui norma relacionada a garantia de licenca paternidade. Entretanto, a
Conferéncia Internacional do Trabalho, em 2009, consignou, nas conclusbes
relativas a igualdade de género a nivel do trabalho digno, que “as medidas para
conciliar o trabalho e a vida familiar ndo se destinam apenas as mulheres, mas
também aos homens” (OIT, 2015, p. 19). Desde entdo, a OIT tem encorajado os
Estados-membros a elaborar politicas publicas que permitam a conciliacdo entre
trabalho e vida familiar tanto para homens quanto para mulheres, “incluindo a licenga
de paternidade ou a licenca para assisténcia a filho, bem como incentivos para

encorajar os homens a usufruir das licengas” (OIT, 2015, p. 19).

O numero de paises com disposicOes legais a respeito da licenca
paternidade cresceu substancialmente entre 1994 e 2013. Em 1994, 40 dos 141
paises com informacdes disponiveis previam disposicOes relacionadas a licenca
paternidade em seus ordenamentos juridicos (28%). Em 2013, 78 dos 167 paises
com informacdes disponiveis ja continham disposi¢cdes legais prevendo licenca
paternidade, ou seja, 47% (OIT, 2015, p. 20).

Por isso, nessa perspectiva, quando se pensa em igualdade de género, um
dos objetivos da Organizacdo Internacional do Trabalho € tornar o trabalho
compensador tanto para homens quanto para mulheres. Esses objetivos séo
manifestados, em especial, nas Convencdes n. 100 e 111 da Organizacao. Viabilizar
aos “trabalhadores a flexibilidade para adaptar os seus horéarios de trabalho, com
base nas suas necessidades individuais, € uma forma de os auxiliar na conciliagéo

entre a vida profissional e pessoal” (OIT, 2015, p. 56).

A Organizacédo Internacional do Trabalho tem investigado a relacéo entre a
distribuicdo do tempo de trabalho e os efeitos provocados na conciliacdo entre

trabalho e vida pessoal. Essas investigagdes analisam até que ponto as “varias
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modalidades de organizacdo do tempo podem ter efeitos, positivos a esse respeito,
bem como promover a igualdade de género” (COLETTE et al, 2012, p. 28; OIT,
2015, p. 56). As politicas mais abrangentes de conciliagcdo entre a vida pessoa e a
vida profissional dependem de medidas de protecdo da maternidade (OIT, 2015, p.
56). A OIT promoveu, ainda, uma abordagem que relacionasse a conciliagéo da vida
profissional e pessoa e a protecdo da maternidade. O trabalho da OIT contribuiu
para que se compreendesse os beneficios para trabalhadores e trabalhadoras dos
instrumentos de protecdo da maternidade e de conciliacdo entre a vida pessoal e a
vida profissional, “as implicacbes e os custos da sua execucdao em diversos

contextos nacionais e as formas como podem ser aplicadas” (OIT, 2015, p. 56-57).

A Organizacao Internacional do Trabalho reviu a legislacdo de 185 paises
gue tratam da maternidade e da paternidade (especialmente no que diz respeito a
protecdo do emprego, saude, aleitamento materno e sistemas de guarda de criancas
(ADDATI et al, 2014). O relatério identifica os paises que efetivamente observam a
Convencédo n. 183, sobre a protecdo a maternidade, a Recomendacdo n. 191 e a
Convencéo n. 156, sobre responsabilidade de trabalhadores com familia. A maioria
dos paises elaborou legislacdo com o propésito de proteger a maternidade e a
paternidade no trabalho. Dentre os paises analisados, pouco mais de dois quintos
das mulheres empregadas (40,6%) possui direito a licenca maternidade, enquanto
apenas 34,4% delas tém direito legal a licenca-maternidade beneficios em dinheiro
(ADDATI et al, 2014, p. 115).

O relatério demonstra que uma regulacdo eficiente que protege a
maternidade e as responsabilidades familiares em combinagcdo com medidas de
apoio publico e incentivos, especialmente voltadas a pequenas e médias empresas,
para gerenciar quaisquer custos potenciais, sao fundamentais para que se obtenha
resultados positivos. Além da prestacédo de ajuda financeira a pequenas empresas,
outros incentivos e apoio podem incluir informacgdes direcionadas e conscientizacao
sobre boas préticas no local de trabalho e beneficios de produtividade, bem como
servicos que fornecem conselhos praticos aos empregadores que lidam com
qguestdes especificas (ADDATI et al, 2014, p. 115).

A Organizacgao Internacional do Trabalho encorajou parceiros nacionais a
elaborar e implementar modificacdes legislativas e politicas publicas sobre protecao

a maternidade e sobre medidas de conciliacdo entre a vida familiar e a vida
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profissional ainda que nao tenham ratificado a Convencéao n. 183 “sobre a Protecao
da Maternidade, 2000, e a Convencédo (n. 156) sobre os Trabalhadores com
Responsabilidades Familiares, 1981” (OIT, 2015, p. 57). No Chile, por exemplo, a
OIT auxiliou na minuta de Projeto de Lei que teve por objeto a licenca maternidade.
Por intermédio desse Projeto de Lei, o Chile aumentou o periodo de licenca para 30
semanas e permitiu que as maes compartilhassem até seis semanas da licenca com
os pais (OIT, 2015, p. 57)

As politicas de conciliacdo entre a vida profissional e a vida pessoal sédo
“concebidas para garantir que as responsabilidades familiares, bem como outras
responsabilidades pessoais, dos trabalhadores ndo comprometem a sua seguranca
econdmica e a sua seguranga de emprego, nem os sujeita a discriminagéo indevida”
(OIT, 2015, p. 56). Séo, portanto, politicas imprescindiveis a uma regulacdo mais
adequada do trabalho feminino, capaz de lhe proporcionar acesso em condicdes
igualitarias ao mercado de trabalho e evitar que a descontinuacdo de seu trabalho

implique em indesejaveis hiatos salariais e interrup¢des de carreiras profissionais.

2.3.2. Os modelos europeus de regulacéo do trabalho feminino

Atualmente as mulheres exercem atividade profissional que garante a sua
independéncia e protecao contra armadilhas da pobreza e cursam o ensino superior
até mais que os homens. Nesse contexto, o papel “das politicas publicas é

possibilitar a elas a continuidade no emprego e a progressao na carreira durante

toda a vida, da mesma maneira que os homens” (MEULDERS et al, 2007, p. 612).
Ajudar as mulheres a permanecer no trabalho contribui tanto para a manutengéao de
sua independéncia, quanto para o desenvolvimento da sociedade e para a

sobrevivéncia dos sistemas de prote¢éo social (MEULDERS et al, 2007, p. 612).

A despeito do progresso verificado no campo da producdo legislativa de
protecdo as mulheres, ainda ha uma falta de sintonia entre a aparente protecéao
juridica das mulheres “e as condi¢des sociais e econdmicas efectivas a que estao na
sua maioria sujeitas concretamente no que diz respeito ao seu enquadramento no
mundo do trabalho” (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 130/131). Apesar do surgimento
de “politicas europeias e nacionais centradas na promog¢ao da igualdade de género,

o Iinvestimento na modificagdo das grandes estruturas da desigualdade,
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principalmente ao nivel das praticas sociais, ndo parece ser suficiente” (MACEDO;
SANTOS, 2009, p. 133).

O nascimento de um filho pode obrigar mulheres a interromper sua atividade
profissional, buscar trabalhos por tempo parcial, mudar de emprego ou mesmo de
setor de atividade, e essas mudancas podem afetar a independéncia e a seguranca
financeira dessas mulheres pela perda de rendimento e menores perspectivas na

carreira (MEULDERS et al, 2007, p. 613). E esses efeitos podem ser mais ou menos

graves quando se considera o numero de filhos. O nascimento de um segundo filho
pode comprometer mais ainda a participacdo da mulher no mercado de trabalho,
especialmente se ela ja possui um filho pequeno (SOUZA et al, 2011, p. 72). A
maternidade, portanto, tem um efeito negativo sobre a vida profissional das
mulheres da Unido Europeia, com algumas excec¢des (SILVA et al, 2010, p. 458). Na
medida em que essas mudancas que podem resultar da maternidade sdo impostas
(sem muito espaco para escolha), é indispensavel combaté-las a partir de politicas
publicas adequadas e eficazes que “garantam a inserg&o [tanto] do pai como da méae
na esfera profissional e familiar, para que as mulheres ndo tenham de fazer a
escolha excludente entre trabalhar ou criar filhos” (MEULDERS et al, 2007, p. 613).

Em geral, os paises europeus combatem esses riscos com a criacao de
sistemas de educacdo e cuidado infantil, licencas maternidade e paternidade,
licencas parentais, isencdes fiscais e “alocagdes familiares para ajudar os pais”
(MEULDERS et al, 2007, p. 613). Todavia, essas politicas publicas “nao

BN

necessariamente conduzem a promocao de familias com dupla insercédo

profissional” (MEULDERS et al, 2007, p. 613), sobretudo em paises em que assumem

uma posicdo mais conservadora em relacdo ao papel da mulher, as criancas e a
paternidade (SILVA et al, 2010, p. 458; CAMPOS; TEIXEIRA, 2010, p. 23). Esse
resultado promocional dependeria do maior compartilhamento do trabalho doméstico
nao-pago entre pais e maes, em especial no cuidado dos filhos. Essa maior
participacdo poderia ser estimulada com licenca paternidade ou licenga parental
(MEULDERS et al, 2007, p. 613).

Mesmo as politicas promocionais conteriam vieses de género. Um exemplo
pode ser bastante ilustrativo: a regulacdo da licenca parental. Quando os pais
possuem rendimentos desiguais e a regulacao prevé uma quantia fixa para a licenca

parental, existem estimulos para “mais as maes que os pais a recorrer a essa forma
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de licenca, o que acaba aumentando os riscos de deterioracdo das perspectivas de
carreiras para as maes” (MEULDERS et al, 2007, p. 613/614; PYLKKANEN; SMITH,
2003, p. 16).

A maternidade pode ter diversos efeitos sobre a empregabilidade e a
carreiras das mulheres: mulheres podem abandonar o emprego apds a maternidade,
seja provisoriamente, seja definitivamente, podem optar por empregos por tempo
parcial (ou por reduzir sua carga de trabalho na empresa), por fazé-las trocar de
profissdo ou de setor de atividade e ser um obstaculo na sua progressao funcional

dentro da empresa (MEULDERS et al, 2007, p. 615). Para os homens, entretanto, a

paternidade € positiva: “os pais trabalham mais e em melhores condi¢cdes que o0s
homens sem filhos” (MEULDERS et al, 2007, p. 615).

Esses efeitos sobre a carreira da mulher demonstram como a escolha por
descontinuar o emprego €, muitas vezes, imposta, “de um lado, pelos esteredtipos: €
a mae que incumbe o cuidado do filho; e, de outro lado, pelas instituicdes: falta de

infraestruturas adequadas e estimulos ‘flexicuritarios” (MEULDERS et al, 2007, p.

615). Esses estimulos levam as méaes a optar pela reducdo de sua jornada de
trabalho ou mesmo pelo trabalho em tempo parcial ou pela descontinuidade do
trabalho, “que se revelam posteriormente como perigosas armadilhas nos percursos

profissionais das mulheres” (MEULDERS et al, 2007, p. 615). A excecao importante é

Portugal, onde “o emprego feminino surge nos setores econémicos masculinos, por
exceléncia, e as mulheres ndo estdo empregadas, em sua maioria, a tempo parcial,
como se verifica nos paises europeus” (BLASS, 2002, p. 334). Em Portugal, “as
mulheres trabalham sobretudo a tempo inteiro e as maes com criancas até aos 10

anos trabalharem mais horas por semana” (SILVA et al, 2010, p. 458).

Os Estados europeus, na elaboracao de politicas publicas, intervém em trés
campos: nos servi¢cos de educacao e cuidado infantil, na criacdo de licengas ligadas

ao nascimento e nas ajudas financeiras (MEULDERS et al, 2007, p. 621).

2 O paradigma da flexiseguranca combina flexibilidade no mercado de trabalho e seguranca
protetiva do Estado. Nesse sentido, “flexiseguranga combina as necessarias margens de gestéo
empresarial flexivel de trabalho com a seguranca da e do trabalhador a e do trabalhador no emprego,
condicionantes que somente se alcangam com a cooperacado necessaria do sistema publico de
protecdo social’ (STOLZ; GALIA, 2013, p. 176).
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MEULDERS et al elaboraram um indicador relacionado as creches em 15
paises europeus, a partir de cinco critérios: o nivel de cobertura dos sistemas de
cuidado infantil, os horarios de funcionamento, a intervencao do Estado no nivel dos
custos, a relagédo filhos/funcionarios o gasto publico destinado & educacdo de
criangas pequenas (2003, p. 623). O indicador leva em consideragao dois grandes
grupos de filhos: aqueles com até dois anos de idade e aqueles que idade entre trés
e cinco anos de idade (MEULDERS et al, 2007, p. 623).

No Reino Unido, “as politicas sdo mais orientadas as ajudas financeiras em
forma de alocacdes e de isencdo de impostos para possibilitar as familias colocar

seus filhos em sistemas privados de cuidado infantil” (MEULDERS et al, 2007, p. 624).

Dinamarca, Suécia, Finlandia, Franca e Bélgica apresentam os melhores
indicadores relacionados as creches e as licengas paternidades. Por outro lado, “um
segundo grupo é formado por dois paises, a Espanha e o Reino Unido, que
concentram suas politicas nas ajudas diretas, o que estimula a recorrer a creches
privada”. O terceiro grupo corresponde aos demais paises (Portugal, Alemanha,
Italia, Luxemburgo, Austria, Paises Baixos, Irlanda e Grécia), nos quais “as maes
tém de assumir o cuidado do filho sacrificando sua atividade profissional (MEULDERS
et al, 2007, p. 629). Nesse Ultimo grupo, nota-se que na Alemanha, nos Paises
Baixos e na Austria, ainda existe uma forte pressdo exercida sobre as maes para
gue deixem para socializar os filhos apenas na idade escolar. Por isso, existem
vieses importantes em relacdo as licencas parentais e na oferta de creche, que é
pouca (MEULDERS et al, 2007, p. 630).

O que melhor explica a diferenca de emprego entre médes e ndo-maes € o
indicador relativo aos servicos de creche, no que diz respeito aos filhos mais novos

(MEULDERS et al, 2007, p. 631) e s6 quando estao associadas a essa variavel é que

as outras politicas podem ser tornar significativas. Nesse sentido, “a duragao da
licenca parental solicitada pela mée, associada a variavel creche, exerce um efeito
fraco e significativo, aumentando o diferencial entre méaes e ndo-maes” (MEULDERS
et al, 2007, p. 631).

Bélgica, Finlandia, Suécia, Franca e Dinamarca formam um grupo de paises
com um grande numero de equipamentos publicos de educacédo e cuidado para
criancas pequenas. Esse grupo de paises ainda apresenta taxas elevadas de

emprego em tempo integral para as “mulheres unidas e sem filhos, maternidade
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ligeiramente penalizada pelo mercado de trabalho e taxas de fecundidade

relativamente elevadas” (MEULDERS et al, 2007, p. 632). Na Bélgica, séo realizados

“grandes esforgos no investimento e renovacédo das infraestruturas de daycare, e
atribuindo um papel central as politicas de conciliacdo entre o trabalho e a familia
para mulheres e homens” (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 143).

Dentro desse grupo € na Franca que as mulheres sédo mais prejudicadas no
mercado de trabalho, seja pelas licencas parentais relativamente longas e com viés
de género, bem como taxa de substituicdo relativamente baixa. Essa situacao faz
com que maes optem por sair do mercado de trabalho, especialmente as menos
instruidas (MEULDERS et al, 2007, p. 632).

Luxemburgo, Reino Unido, Paises Baixos, Austria, Alemanha, Portugal e
Irlanda formam um grupo de paises em que a presenca de um filho tem um preco no
mercado de trabalho para as mées. Nesses paises, as mdes em unido com um(a)
parceiro(a) “ajustam seu comportamento no mercado de trabalho, reduzindo suas
horas de trabalho ou se retirando totalmente da vida ativa (sobretudo na Irlanda)” (p.
634).

Quando compara a posi¢cdo das mulheres na responsabilidade pelo trabalho
de cuidar em Portugal, Lituania, Bélgica e Holanda, MACEDO; SANTOS observam
que “enquanto as mulheres sao atribuidas tarefas como responsabilidade pessoal, a
participacdo dos homens surge, na maioria dos casos, Como apoio ou substituicao
das mulheres, na sua auséncia, e ndo como assuncao de responsabilidade”
(MACEDO; SANTOS, 2009, p. 140).

N&o se desconhece que casais da nova geracdo tém compartilhado
responsabilidades domeésticas. Entretanto, o gerenciamento da vida familiar com o
mercado de trabalho (vida produtiva) “permanece como um grande problema para
as mulheres, que na generalidade despendem mais tempo nos trabalhos domésticos
do que os homens” (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 141)

Os paises desse grupo apresentavam, entretanto, uma diferenca importante
em matéria de servicos de creche. Na Alemanha, por exemplo, os servigos de
creche dependem do sistema educacional, que funciona até o meio-dia. Essa
circunstancia fazia com que os pais pudessem trabalhar apenas algumas horas pela

manha, o que induziria a ocupagao em empregos por tempo parcial. Na Alemanha, e
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também na Austria, as politicas reproduzem um modelo tradicional de divisdo do
trabalho, “favorecendo a dependéncia econémica das mulheres de seus conjuges e
estimulando a inatividade mais que o trabalho em tempo parcial, e o trabalho em
tempo parcial mais que o trabalho em tempo integral” (MEULDERS et al, 2007, p.

634). Também o sistema fiscal em vigor em 2007 na Alemanha penalizava os casais
com dupla insercao profissional, incentivando a inatividade das mulheres ou o tempo

parcial (MEULDERS et al, 2007, p. 634). Na Alemanha e nos Paises Baixos, “a divisao

do trabalho é fortemente conservadora: o homem trabalha em tempo integral e a
mae é inativa. Quando ambos sio ativos, a mulher trabalha em tempo parcial”

(MEULDERS et al, 2007, p. 635). Assim, a circunstancia de se considerar que as

“‘mulheres estéo disponiveis pelo menos por meio periodo para cuidar de seus filhos
se reflete nas politicas: a taxa de cobertura de servigos de creche é muito baixa para
as criangas com menos de quatro anos de idade” (MEULDERS et al, 2007, p. 636).

Na Holanda, desde 2007, empregadores financiam a politica de daycare ao
concederem subsidios de apoio a pais e maes no custeio de jardins de infancia.
Empregados ou empregadas “que tém que estudar ou procuram emprego tém
acesso a este subsidio especial, pago pelo Belastingdienst, uma organizacao
holandesa, que sobrevive das contribuicbes de impostos” (MACEDO; SANTOS,
2009, p. 143).

No Reino Unido, a oferta de creches é insatisfatoria, “pois ela é organizada
pelo mercado e nao existem medidas politicas efetivas para promover a participacao
das maes na vida ativa” (MEULDERS et al, 2007, p. 635).

Uma vez que “os sistemas de cuidado infantil sdo o meio mais eficaz para

garantir o acesso ao trabalho dos pais” (MEULDERS et al, 2007, p. 636), a sua oferta

publica deveria ser sensivelmente ampliada, bem como suas taxas de cobertura,
com a garantia de horarios de funcionamento em tempo integral e qualidade de
infraestrutura das creches, com mais profissionalismo e razdo criangas/funcionarios

mais adequada (MEULDERS et al, 2007, p. 636). Além disso, esses sistemas s&o

importantes tanto na reducdo da taxa de desemprego, quanto no aumento da taxa
de natalidade, “particularmente, para os nossos propositos, [para] promover tanto
um acesso com mais qualidade como uma progressao mais equitaria das mulheres,
ao espago publico do trabalho remunerado” (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 144).

Essa importancia deveria fazer com que os servicos de educacédo e cuidado infantil
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fossem “oferecidos a pregcos mais baixos, ou mesmo gratuitos para as familias mais
pobres: o custo da creche n&do deveria ser um desestimulo ao trabalho” (MEULDERS
et al, 2007, p. 636).

Isso porque, “as maes pouco escolarizadas sdo mais sensiveis as politicas
publicas: dado que sua posicdo no mercado de trabalho € mais fragil, seu emprego &

particularmente dependente do acesso a equipamentos de creche” (MEULDERS et al,

2007, p. 637). Por isso, “em matéria de alocacgbes, o sistema deveria ser universal,
garantindo assim uma ajuda financeira a todos o0s pais e maes, independentemente
de sua posicao e de seu nivel de renda” (MEULDERS et al, 2007, p. 637). O Estado

deveria assumir, para si, a responsabilidade pelo subsidio direto ou indireto a
implementacgé&o de servi¢os de creche, a partir de incentivos eficazes.

Muito embora a universalizacdo do servico de creches possa ser encarada
com um estimulo a natalidade, “o desafio politico hoje ndo é encorajar a mulher a ter
um terceiro ou um quarto filho, mas fazer com que as jovens que desejem ter o

primeiro ou o segundo filho possam seguir sua carreira profissional” (MEULDERS et

al, 2007, p. 637). Por essa razdo, os governos deveriam ser estimulados a aumentar

as transferéncias diretas de recursos financeiros as familias “ao invés de conceder
isencdes fiscais padronizadas, visto que as ajudas diretas tém a vantagem da

simplicidade, da transparéncia e da justica social” (MEULDERS et al, 2007, p. 637).

Quando se observam o0s estimulos positivos que as condicionantes inerentes a
determinadas politicas de transferéncia de renda produzem sobre o comportamento
dos individuos (como o programa bolsa familia, no Brasil), se percebe que a
ampliacdo da politica de transferéncia de renda € um mecanismo eficaz para que se
evite a descontinuidade da mulher no mercado de trabalho (nesse sentido, ver:
SOUZA, et al, 2018; SCHIMDT; GONCALVES, 2016, p. 110).

A politica de subsidios, conjugada a “hipétese de subsistir com um trabalho
a tempo parcial, (apesar dos prejuizos reais para o desenvolvimento de carreiras
profissionais pelas mulheres [...])” (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 143), faz com que
os trabalhadores dos paises centrais da Unido Europeia desfrutem de maior
qualidade de vida quando comparados aos cidaddos que vivem nos paises
(semi)periféricos, onde a sobrevivéncia familiar depende de trabalhos por tempo
integral (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 143).
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Ja no que diz respeito as licencas-maternidade, MEULDERS et al argumenta

que o ideal é que elas tivesse uma duragao de 18 semanas, que garantiria “o periodo

necessario para a recuperacao do parto, e ndo se prolongassem além desse tempo
para nao por em risco a carreira profissional da mae” (2007, p. 637), com garantia de
retorno ao emprego, nas mesmas condigcbes de trabalho de antes da licenga-

maternidade.

Em Portugal, a licenga maternidade corresponde a 120 dias, e “durante todo
o tempo de licenca os direitos devem estar garantidos, ou seja, as maes
trabalhadoras devem receber o mesmo saléario na totalidade, assim como no periodo
de gravidez também tém direito a consultas, exames e internamento gratuito (APF,
s/d)” (MACEDO; SANTQOS, 2009, p. 144).

Ademais, o ordenamento constitucional portugués cuidou de positivar
determinados principios que, a um sO tempo, se propdem a garantir igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres no acesso ao mercado de trabalho e
proteger a igualdade de salarios entre os géneros. E possivel citar, como faz
FERTUZINHOS (2016, p. 59), o principio da conciliacdo da atividade profissional
com a vida familiar. Sua origem decorre dos debates havidos no ambito da revisao
constitucional portuguesa de 1997 a partir da “constatagao das varias discriminagdes
das mulheres no mercado de trabalho, no acesso ao emprego, na remuneracao, ha
estabilidade contratual, como consequéncia da ‘dupla jornada de trabalho™
(FERTUZINHOS, 2016, p. 59). A situacéo de dupla jornada deriva da elevacéo de
participacdo feminina no mercado de trabalho, que fez com que as mulheres
acumulassem responsabilidades domésticas e do cuidado com os filhos com a
responsabilidades profissionais. O principio da conciliagdo, desenvolvido no direito
comunitario europeu entre as décadas de 1980 e 1990, parte da ideia de que “a
igualdade entre mulheres e homens no mercado de trabalho ndo é possivel sem
uma maior partilha na familia e na sociedade das responsabilidades familiares,

desde logo no cuidar dos filhos” (FERTUZINHOS, 2016, p. 60).

A concretizagdo do principio da conciliagdo, no Direito Constitucional
portugués, é realizada por intermédio, inter alia, de politicas de flexibilizacdo de
horarios, de trabalho por tempo parcial, no investimento de estrutura de apoio as
familias, nas licencas concedidas aos pais de modo a promover a partilha de

responsabilidades no cuidado dos filhos entre pais e maes. Segundo
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FERTUZINHOS (2016, p. 60), a licenca parentalidade portuguesa € um exemplo de
politica publica que “traduz ndo apenas o objetivo de garantir tempos diferentes para
0S pais e para as maes no cuidar dos filhos, como diferencia positivamente (com
mais tempo de licenga) quem utiliza a totalidade dos tempos definidos para os dois

progenitores”.

Na Lituania, na forma da Lei n. X-1400, de 20 de dezembro de 2007, “as
licengcas de maternidade s&o atribuidas as mulheres durante 2 anos, recebendo
estas integralmente o seu salario, e podendo, apds esse periodo, tentar recuperar o
seu posto de trabalho” (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 144).

O periodo de licenca maternidade, na Holanda, corresponde a 16 semanas:
a mulher tém direito de se ausentar do servico seis semanas antes do parto e
permanece em licenca até a 10® semana apés o parto, mantendo-se 0s pagamentos
(MACEDO; SANTOS, 2009, p. 144). Por sua vez, na Bélgica, “as mulheres tém
direito a 15 semanas de licenca, sendo que, no primeiro més recebem apenas 82%
do salario, o qual desce ainda para 75% apds essa data” (MACEDO; SANTOS,
2009, p. 144).

A licenca paternidade deveria observar os “mesmos critérios e ser obtida
imediatamente apdés o nascimento do filho, o que reduziria bastante as tarefas
familiares tradicionalmente assumidas pela mée e estimularia melhor divisdo do
trabalho ndo remunerado dentro do casal’ (MEULDERS et al, 2007, p. 637).

Por outro lado, as licengas parentais deveriam ser curtas ou concedidas por
tempo parcial, uma vez que licencas parentais longas pdem em risco a
empregabilidade das mulheres. Uma politica adequada de licencas parentais deveria
desestimular o viés de género, fazendo com que o periodo de afastamento seja
obrigatoriamente compartilhado entre o casal. Enquanto as licengas parentais forem
mais solicitadas por mulheres, “elas serdo transferiveis e associadas a uma taxa
reduzida de substituicdo e, no final, continuardo a exercer efeitos negativos sobre a
carreira das maes” (MEULDERS et al, 2007, p. 637). Para MACEDO; SANTOS (2009,

p. 144), “a legislacdo de apoio a maternidade e paternidade, que permite aos casais

escolher a quem é atribuida a licenga, corporiza outra politica de proteccao social

que esta a causar mudangas nas relagdes de género”.
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A sequir, far-se-a a analise do trabalho por tempo parcial na Unido Europeia,
buscando demonstrar como essa modalidade de trabalho contém, também, viés de

género.

2.3.3. O Trabalho por tempo parcial na Unido Europeia

A questdo do tempo parcial também merece reflexdo. Inicialmente
compreendida como um mecanismo positivo para lidar com o double burden, o
trabalho em tempo parcial passou por uma ressignificacdo. A aparente regalia pode
se manifestar como mais uma modalidade de discriminacdo com viés de género por
limitar “a construcdo de uma carreira profissional, em igualdade de circunstancias
com os homens, e a consequente emancipacdo, independéncia econdmica e
realizacédo pessoal” (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 147). Quando se leva em
consideracdo que significativa parcela dos trabalhadores em tempo parcial sao
mulheres, percebe-se que as mulheres empregadas em tempo parcial ndo recebem
remuneracao suficiente para lhes garantir independéncia econémica e, tal situacéo,
“as mantém numa posi¢ao de subalternidade relativamente a um homem de familia,
gue continua a assumir, com maior ou menor sucesso, o papel de cabeca de casal
ou de ganha-pao” (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 147).

Em 2006, a taxa de emprego das mulheres na Unido Europeia era de 55,6%,
enquanto que a dos homens era de 72,8% (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 245). Essa
diferenca nas taxas de emprego entre os géneros (17%) é incrementada no casos
de mulheres com idade mais avancada, com menos grau de instrucdo formal e com
filhos pequenos. A diferenca na taxa de empregabilidade das mulheres com filhos
pequenos e as mulheres sem filhos era de 12,7%, em desfavor das mulheres com
filhos. Por outro lado, no caso dos homens, aguele com filhos possuiam uma taxa de
emprego 9,5% maior que a de homens sem filhos (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 245).

Em 2012, a 46% da populagdo economicamente ativa da Uni&o Europeia era
composta por mulheres. Apesar disso, tdo somente 66% das mulheres na Unido
Europeia estavam empregadas (EUROPEAN INSTITUTE OF GENDER EQUALITY,
2014, p. 17). Educacdo e motivos familiares/pessoais ou de cuidados sdo os
principais motivos pelos quais homens e mulheres ndo procuram emprego na Unido

Europeia. Em 2012, pouco mais de um quarto (27%) das mulheres nédo procuraram
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emprego devido ao seu envolvimento na educacdo, em comparacdo com 41% dos
homens. Contudo, outros 26% das mulheres optaram por ndo procurar emprego
motivos familiares/pessoais ou cuidados, embora muito poucos homens (3%)
refletissem os padrbes de uso do tempo e atribuicbes de tarefas na sociedade em
geral (EUROPEAN INSTITUTE OF GENDER EQUALITY, 2014, p. 17).

Muito embora as mulheres, na Unido Europeia, tenham incrementado a forca
de trabalho nas dultimas décadas, existe uma diferenca importante em sua
participacdo em relacdo aos homens quando se consideram as horas trabalhadas,
uma vez que € mais provavel que mulheres trabalhem em empregos por tempo
parcial em todos os Estados membros (EUROPEAN INSTITUTE OF GENDER
EQUALITY, 2014, p. 21) e essa propensdo € uma das caracteristicas estruturais de
género mais fortes nos Estados da Unido Europeia. Na maioria dos paises
europeus, em 2006, o trabalho por tempo parcial era predominantemente feminino
(HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 246). Enquanto que a taxa de mulheres empregadas em
trabalho por tempo parcial era de 34%, a de homens equivalia a 7% (HERNAIZ;
SEIN, 2006, p. 246). Essas mulheres que optavam, em 2006, por empregos por
tempo parcial na Unido Europeia, em geral, tinham mais de 30 anos, eram casadas,
tinham filhos de mais de 6 anos e tinham baixo nivel de instrucdo (HERNAIZ; SEIN,
2006, p. 246). No caso dos homens, o empregado por tempo parcial era ocupado
por jovens com até 24 anos e idosos, com mais de 65 anos (HERNAIZ; SEIN, 2006,
p. 246). Muito embora, em 2012, representassem 46% da forca de trabalho, as
mulheres eram maioria nos trabalhos por tempo parcial (78%). Apenas 38% das
mulheres empregadas trabalhavam o dia inteiro (EUROPEAN INSTITUTE OF
GENDER EQUALITY, 2014, p. 21).

Quando se observa a distribuicdo do trabalho por tempo parcial por género
entre os Estados da Unido Europeia, nota-se que elas sdo 60% desses
trabalhadores na Bulgéaria, Croacia e Roménia e sdo 80% na Franca, Austria,
Bélgica, Alemanha e Luxemburgo (EUROPEAN INSTITUTE OF GENDER
EQUALITY, 2014, p. 21). Quatro modelos de trabalho por tempo parcial convivem na
Unido Europeia: o modelo da Europa do Sul (Grécia, Espanha, Italia), onde o
trabalho por tempo parcial intervém apenas de forma marginal, onde o acesso das
mulheres ao mercado de trabalho ocorreu e ainda ocorre na modalidade de trabalho
por tempo integral (MARUANI, 2008, p. 45); modelo da Europa do Norte (Alemanha,
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Paises Baixos e Gra-Bretanha), onde o trabalho por tempo parcial € uma das formas
de entrada das mulheres no mercado de trabalho. Nesses paises, taxas muito altas
de mulheres em empregos por tempo parcial convivem “com uma descontinuidade
persistente de trajetdrias profissionais” (MARUANI, 2008, p. 45-46). O modelo
Escandivano, onde o trabalho por tempo parcial convive com altas taxas de
participacdo feminina no mercado de trabalho e trajetorias profissionais continuas
(MARUANI, 2008, p. 46). Por fim, o modelo de trabalho por tempo parcial da Franca
e da Bélgica, onde o trabalho por tempo parcial surgiu como uma solugdo para o
desemprego que nasceu com a crise do emprego, onde essa modalidade de
trabalho “afasta parcialmente as mulheres do emprego” (MARUANI, 2008, p. 46).

Portanto, os efeitos do trabalho por tempo parcial sobre a mulher séo
ambiguos (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 243). Ao mesmo tempo em que podem ser
eficazes como instrumentos potencializadores do acesso das mulheres ao mercado
de trabalho, pode resultar numa opc¢ao muito regressiva, levando a manutencao dos
papéis tradicionalmente atribuidos aos géneros (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 244).
Além disso, os empregados por tempo parcial sdo, em geral, empregos com baixa
qualificacdo e concentrados em algumas atividades e profissées, como comércio,
limpeza e hotelaria, e 0s empregos tém baixa remuneracao e condi¢des de trabalho
precérias (MARUANI, 2008, p. 45; STOLZ; GALIA, 2013, p. 192).

Por essa razao, “a forma que assume o trabalho em tempo parcial, sua
maior ou menor regulacdo, o lugar que ele representa como via de acesso ou
retirada do mercado de trabalho”, contribui para posicionar o trabalho feminino na
sociedade (MARUANI, 2008, p. 46).

Para HERNAIZ; SEIN (2006, p. 246), o estado civil e a existéncia de filhos
pequenos nao influem, ou influem menos do que se imagina, na escolha de
trabalhos por tempo parcial pelas mulheres. Isso porque n&do haveria taxas de
trabalho por tempo parcial mais elevadas em situagbes que corresponderiam a
situacdo de maternidade, nem existem altas taxas de trabalho por tempo parcial em
residéncias com filhos pequenos (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 246-247).

O trabalho em tempo parcial, na Unido Europeia, em 2006, se caracterizava
por uma acentuada concentracdo setorial: as mulheres que se empregavam em

trabalhos por tempo parcial atuavam, preferencialmente, no setor domestico (58%),
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hotelaria, educacdo e limpeza, enquanto que os homens se concentravam na
agricultura, hotelaria e comércio (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 247).

Também é digno de mencédo a diferenca de oportunidades de trabalho por
tempo parcial por nivel de educacdo. As mulheres que prestam servicos por tempo
parcial, em sua maioria, possuem um nivel mais baixo de instrucdo que os homens,
que, em sua maioria, possuem nivel superior de instru¢cdo. Esse dado por sugerir
que a oferta de trabalhos por tempo parcial que demandam qualificacdo é ocupada
preferencialmente por homens (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 247).

Esse cenario experimentado pelas mulheres no trabalho por tempo parcial,
na Unido Europeia, é influenciado por fatores sociais, familiares e culturais e o
principal fator parece ser a distribuicdo desequilibrada de responsabilidades
familiares (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 247). Essa modalidade de trabalho, que
permite a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar, tem se transformado
em uma modalidade de trabalho predominantemente feminina como consequéncia
da divisdo sexual do trabalho, que atribui a mulher o desempenho de tarefas

domésticas (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 247).

Seria, contudo, incorreto supor que em todos 0s casos a decisdo por se
empregar em um trabalho por tempo parcial ndo é voluntaria ou € motivada por uma
anacroénica concepcao de familia. Existe um percentual significativo de trabalhadores
por tempo parcial que desempenham esse trabalho de forma voluntaria (HERNAIZ;
SEIN, 2006, p. 247).

A modalidade de trabalho por tempo parcial é adotada, em geral, ou para
atender aos interesses econdmicos do empregador (de modo a ajustar a
organizacao do trabalho as necessidades da empresa, tornando o fluxo de trabalho
mais flexivel e eficiente) ou para atender a necessidades pessoais dos
trabalhadores. Nesse sentido, as mudancas sociais como o aumento de familias
monoparentais, aumento da expectativa de vida, aumento da qualidade de vida tém
feito com que um numero crescente de trabalhadores desejem ou mesmo oferecam
menos resisténcia a realizagdo de jornadas atipicas. E as empresas, cada vez mais
sensiveis a essas mudancas, adotam a modalidade de trabalho por tempo parcial
para atender, ndo apenas a suas necessidades econdémicas, mas também aos
desejos de seus empregados. Essa segunda motivacdo para a adocdo da

modalidade de trabalho por tempo parcial (desejo pessoal dos trabalhadores) traz
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mais inconvenientes para a empresa, € um mecanismo importante de promocao de
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, pela voluntariedade da
adesdo e porque permite um retorno mais facilitado a jornada por tempo integral
(HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 247). Quando a modalidade ¢ adotada exclusivamente
por motivos econdémicos, ndo hé voluntariedade e o retorno a jornada integral € mais

dificultada, porque a reducéo da jornada € uma necessidade da prépria empresa.

O trabalho por tempo parcial é regulado, no @mbito da Unido Europeia, pela
Diretiva 97/81 do Conselho de 15 de dezembro relativa acordo-quadro relativo ao
trabalho a tempo parcial celebrado pela UNICE, pelo CEEP e pela CES. A deciséo
comunitaria por intervir na regulacdo do trabalho por tempo parcial € motivada,
dentre outras razdes, pela necessidade de harmonizar as diversas legislacdes
nacionais, dada a sua importancia como instrumento de flexibilizacdo do trabalho e
da politica de emprego, bem como pela necessidade de regulamentar o impacto
negativo que essa modalidade de trabalho exerce sobre as mulheres (HERNAIZ;
SEIN, 2006, p. 248-249).

As prioridades da regulacdo comunitaria envolvem o estabelecimento de um
marco legal destinado a eliminar a discriminacdo sofrida por trabalhadores por
tempo parcial e o desenvolvimento dessa modalidade de trabalho, de maneira
benéfica tanto aos empregadores quanto aos empregados (HERNAIZ; SEIN, 2006,
p. 249).

A clausula 42 da Diretiva estabelece o principio da ndo-discriminacdo entre
trabalhadores por tempo parcial e trabalhadores por tempo integral. Desse modo,
h&, na comunidade europeia, um principio geral segundo o qual ndo se pode tratar
os trabalhadores por tempo parcial de maneira menos favoravel, sobretudo no que
diz respeito as condicdes de trabalho, pelo simples fato de trabalharem em jornada
reduzida. A clausula de n&o-discriminacdo comporta exce¢bes, uma vez que a
diferenca de tratamento pode estar justificada (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 249).

O Tribunal de Justica da Unido Europeia vem dando interpretagéo restritiva
as excecdes ao principio da ndo-discriminacdo a partir da aplicagdo do conceito de
discriminagdo indireta. Esse conceito tem se convertido hum dos pilares da politica
de igualdade de oportunidade entre homens e mulheres no mercado de trabalho,
sobretudo a partir da doutrina do Tribunal de Justica da Unido Europeia manifestada

na Sentencia Bilka, de 13 de maio de 1986, consagrada no Direito Comunitario
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europeu na Diretiva 97/80/CEE, de 15 de dezembro de 1997, relativa ao 6nus da
prova nos casos de discriminagcao por motivo de sexo e na Diretiva 2002/73/CEE, do
Parlamento Europeu e do Conselho de 23 de setembro de 2002, que modifica a
Diretiva 76/207/CEE do Conselho, relativa a aplicagdo do principio da igualdade de
tratamento entre homens e mulheres no acesso ao emprego, a formacdo e

promocao profissionais e as condi¢ées de trabalho (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 250).

O art. 2.2. da Diretiva 2002/73 define a discriminagéo indireta como uma
situacdo em que uma provisdo, um critério ou uma pratica aparentemente neutra
pde pessoas de um determinado sexo em desvantagem em relacdo a pessoas do
outro sexo, a nao ser que tal provisdo, critério ou pratica possa ser objetivamente
justificado a partir de um propdésito legitimo e que os meios para alcancar esses
objetivos sejam adequados e necessarios (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 250). A no¢ao
de discriminacdo indireta, no Direito Comunitario europeu, € interpretada em
conjunto com a regra da inversao do Onus da prova contida na Diretiva
1997/80/CEE, de 15 de dezembro de 1997, segundo o qual 6nus da prova deve ser
invertido quando uma pessoa se sentir prejudicada pela ndo aplicacdo do principio
da igualdade de tratamento diante de um oOrgao jurisdicional, de modo que a parte
demandada deve demonstrar que ndo houve vulneracdo do principio da igualdade
de tratamento (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 250).

Muitas discussdes que surgem do trabalho por tempo parcial envolvem a
discriminag&o indireta por motivo de sexo. Quando o Tribunal de Justica da Uni&o
Europeia se depara com essas discussdes, em primeiro lugar, determina se a
medida analisada produz um impacto adverso sobre o coletivo feminino. Nessa
analise, deve-se valorar, fundamentalmente, o percentual de mulheres que
trabalham em tempo parcial. Em segundo lugar, verifica-se se a justificacdo das
medidas s&@o objetivas, razoaveis e legitimas e, portanto, se justifica o impacto
adverso que tem sobre as mulheres, com base no quanto disposto no art. 2.2 da
Diretiva 2002/73 (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 271).

Essa andlise foi realizada pelo Tribunal de Justica da Unido Europeia nos
casos Schodnheit (sentenca do TJUE de 23 de outubro de 2003), Steinicke (caso
77/02, de 11 de setembro de 2003), Kruger (sentenca C-281/97, de 9 de setembro
de 1999) e caso Hill e Stapleton (sentenca C-243/95, de 17 de junho de 1998).
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No caso Schodnheit, o Tribunal de Justica da Unido Europeia analisou um
suposto caso de discriminacdo indireta em razdo do sexo no calculo de penséo por
aposentadoria dos funcionarios alemées que trabalharam em regime de tempo
parcial em um periodo de sua carreira, ainda que o numero de horas totais
trabalhadas fosse igual de trabalhadores por tempo integral considerando um
periodo de tempo maior (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 251).

Ao considerar o maior percentual de funcionarias que trabalharam em
periodo de tempo parcial (sendo as mais afetadas pela medida), o Tribunal de
Justica da Unido Europeia exigiu do governo alemao justificacdo baseada em fatores
objetivos para a decisdo (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 251).

Segundo o0 governo alemdo, o critério de calculo estaria baseado
exclusivamente em decisbes orcamentarias. Para o Tribunal, a justificativa
apresentada pelo governo significaria que a efetivacdo do principio da igualdade
entre homens e mulheres poderia variar no tempo e no espaco, a depender da
situacdo das financas publicas dos estados membros da Unido Europeia. O Tribunal
também ndo admitiu a reducdo se justificasse por se considerar o trabalho por
tempo parcial um trabalho menos importante ou que 0os empregados por tempo
parcial sejam beneficiados em face dos empregados por tempo integral (HERNAIZ;
SEIN, 2006, p. 251).

No caso Steinicke, o Tribunal de Justica da Unido Europeia declarou que
uma norma que conceda o regime de trabalho por tempo parcial unicamente em
razdo de idade aos funcionarios que trabalharam em tempo integral durante trés
anos dos ultimos cinco anos daria lugar a uma discriminacao indireta por motivo de
sexo quando muito mais mulheres que homens prestam servigcos em tempo parcial
(HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 251-252). Na ocasido, se observou que 90% dos
funcionarios publicos do governo alemdo em regime de tempo parcial eram

mulheres.

No caso Kruger, o TJUE considerou que existir discriminacdo indireta em
acordo coletivo que excluia da concessdo de determinado prémio anual o0s
empregados com jornada inferior a 15 horas semanais, ja que a exclusao afetaria
consideravelmente um percentual maior de mulheres que homens (HERNAIZ; SEIN,
2006, p. 252).
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O caso Hill e Stapleton envolvia uma analise sobre a diferenca de tratamento
entre trabalhadores sujeitos ao regime de tempo integral e aqueles sujeitos a regime
de tempo parcial nos critérios de promogéo na carreira. Essa norma foi considerada
contraria do Direito Comunitario pelo Tribunal de Justica da Unido Europeia, por
produzia efeitos negativos sobre as trabalhadoras que pretendem promocgédo na
carreira. Em sintese, os critérios de promocdo estavam baseados no tempo
efetivamente trabalhado. Esse critério prejudicaria ndo s6 quem trabalha por tempo
parcial, como aqueles trabalhadores que passaram do regime de tempo parcial para
o regime de tempo integral.

Ha, no trabalho por tempo parcial, uma relacdo de retroalimentacdo, na
medida em que essa modalidade de trabalho se propde ou se imp0e prioritariamente
as mulheres, precisamente por considerar a sua preferéncia pela dedicacdo as
atividades de cuidado e familiares (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 258). O trabalho por
tempo parcial ndo é necessariamente uma modalidade de trabalho pela qual
mulheres optam voluntariamente, porquanto, em muitos casos, essa é a Unica forma
de entrada ou permanéncia das mulheres no mercado de trabalho (HERNAIZ; SEIN,

2006, p. 258).

Ndo se pbe em duvida que o trabalho por tempo parcial pode ser um
instrumento juridico valido para incentivar a participacdo feminina no mercado de
trabalho e, inclusive, uma resposta as necessidades e preferéncias pessoais dos
trabalhadores (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 260). O que ndo se pode admitir é que a
regulacdo dessa modalidade de trabalho permita que mulheres optem por essa
forma de jornada de forma involuntaria. Para que o trabalho por tempo parcial se
torne um mecanismo normal de emprego, faz-se necesséaria a adocédo de politicas
de promocéao de integracéo laboral da mulher, no mesmo nivel dos homens. Apenas
guando mulheres prestarem servicos em igualdade de condicbes com os homens é
que poderdo adotar estratégias individuais livres de trabalho por tempo parcial.
Outra forma forma de fomentar o trabalho em igualdade de condi¢Bes € permitir que
determinados direitos parentais sejam usufruidos por tempo parcial, de modo a
evitar que mulheres tenham de deixar o mercado de trabalho. Esse gozo parcial de
licencas parentais evitaria a expulsdo de mulheres do mercado de trabalho durante

certo periodo e também que as expectativas econbmicas de seus direitos sociais
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nao se vissem afetadas por essa situacdo. Essa medida poderia estimular homens a
exercerem direitos parentais (HERNAIZ; SEIN, 2006, p. 260).

2.3.4. O conceito de trabalho de igual valor e aigualdade de remuneracéo entre

homens e mulheres

Em muitas partes do mundo, mulheres tém mais chances de estar
desempregadas que homens, ou seja, ndo sé as mulheres sdo menos propensas a
participar no mercado de trabalho como tém menos chances de encontrar um
emprego. Em 2018, a taxa de desemprego feminino supera a dos homens em 0,8%
(OIT, 2018, p. 8). O emprego vulneravel também afeta mais mulheres que homens.
Em todo o mundo, 42% dos trabalhadores sdo autbnomos ou séo trabalhadores
domésticos (OIT, 2018, p. 9).

Além disso, a informalidade € generalizada entre as mulheres em paises
emergentes e em desenvolvimento. A presenca feminina no emprego informal nos
paises em desenvolvimento é excessiva, em parte devido a maior propor¢cdo de
trabalhadores domésticos, categoria que representa perto de 1/3 do emprego
informal nesses paises. De acordo com a OIT, a porcentagem de mulheres em
empregos informais nos paises em desenvolvimento ultrapassou em 4,6 % a dos
homens, incluindo os trabalhadores agricolas e, em 7,8 pontos percentuais ao

exclui-los (OIT, 2018, p. 11).

A Convencéao n. 100 da OIT, denominada de Convencao sobre a Igualdade
de Remuneracao, prevé o principio da igualdade de remuneracdo entre homens e
mulheres, um dos conceitos “menos entendidos no campo de agado do combate a
discriminagao” (OIT, 2015, p. 53), isso porque, muitas legislagbes e regulamentos
aplicam o principio para impor igualdade de pagamento por trabalho idéntico ou
semelhante, no lugar de utilizar o conceito de trabalho de igual valor (OIT, 2015, p.
53).

O principio da igualdade de género €, atualmente, considerado como um dos
pilares da Unido Europeia e a promocdo da igualdade entre homens e mulheres
constitui um de seus objetivos, na forma do art. 2° do Tratado da Comunidade
Europeia.
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E no contexto da aplicacdo do conceito de trabalho de igual valor que est&o
as maiores dificuldades em se efetivar o principio da igualdade e da néo-
discriminagédo (LEITE, 2006, p. 19). Muito embora seja relativamente simples
afirmar-se o que se deva entender por igual remuneracao, a tarefa de alegar o que é
trabalho igual ou trabalho de igual valor € mais complexa. Como é possivel,
‘implicando a regra do igual tratamento que as diferencas de remuneracao
respeitem, segundo critérios de razoabilidade, a trabalhos de diferente valor, como
se apura o valor dos diferentes trabalhos?” (LEITE, 2006, p. 19). Como, no final das

contas, se determina o valor de um trabalho determinado?

A resposta mais ordinaria seria aquela que sustentasse a aplicacdo de
critérios de avaliacdo neutros para homens e mulheres. Contudo, “nem sempre é
facil e pacifico apurar a neutralidade de alguns critérios, quer porque o sistema néo
pode deixar de fazer apelo a um certo equilibrio na consideracao dos varios critérios
adequados” (LEITE, 2006, p. 19). Toma-se como exemplo os critérios de forca fisica
e altura que possuem valores médios mais elevados para homens e “ndo serdo
sexualmente neutros apenas quando forem sobreavaliados, mas também quando se
omitirem ou forem subavaliadas caracteristicas de nivel médio superior nas
mulheres” (LEITE, 2006, p. 19). Nesse caso, estar-se-ia diante de uma discriminacao

indireta ou secundaria/reflexa.

A resposta a essa questdo estaria, em verdade, na natureza e nas
condigbes em que o trabalho € realizado. A avaliagdo devera se pautar em critérios
que levem em consideracao “elementos ou circunstancias como a responsabilidade,
a autonomia, a complexidade, a penosidade, a destreza e outros factores objectivos
que permitem estabelecer uma relagdo de valor equilibrada entre trabalhos
diferentes” (LEITE, 2006, p. 20).

O cumprimento do mandado de nao-discriminacdo néo se satisfaz, apenas,
com o “recurso a critérios comuns aos trabalhadores de ambos os sexos; exige uma
inteligéncia mais completa do sistema de avaliagdo que evite sobre ou

subavaliagdes de certas caracteristicas” (LEITE, 2006, p. 20).

Nesse sentido, a Organizagédo Internacional do Trabalho tem orientado
paises a respeito da aplicacdo adequada do principio da igualdade de remuneracgao
por trabalho de igual valor, seja na elaboracdo de normas juridicas, seja na

interpretacédo dessas normas. A OIT pretende orientar as instituicdes e organizacdes
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sindicais/parceiros sociais na ocasido da elaboracdo de politicas publicas ou
previsdo de disposicdo sobre igualdade de remuneracdo em acordos coletivos,

inclusive, com métodos de avaliacdo de postos de trabalho (OIT, 2018, p. 53).

A discriminacéo indireta se revela, sobretudo, na “diferente incidéncia sobre
os individuos de cada um dos sexos de uma medida, de um critério ou de uma
pratica” (LEITE, 2006, p. 21). E o caso da distribuicdo de prémios por assiduidade.
Convém imaginar que um empregador crie um prémio trimestral de 100 euros, cuja
condicdo de pagamento € a inexisténcia de mais de quatro faltas no periodo. Ndo ha
distincdo quanto a idade, género, raca ou origem nas condi¢cfes para pagamento do
prémio. Entretanto, a medida é “susceptivel de afectar de forma significativamente
diferente certas categorias de trabalhadores em razéo de caracteristicas fisicas ou
de opgdes basicas fundamentais” (LEITE, 2006, p. 20). O critério namero de
auséncias, aparentemente neutro, pode fazer com que mulheres que precisem faltar
por cinco dias no trimestre para acompanhamento pré-natal receba um tratamento
econdmico diverso, apenas em razao do género. Os prémios de assiduidade sé
deixam de ser considerados suspeitos de tratamento discriminatério “na medida em
gue visem combater o absentismo fraudulento, atingindo apenas as auséncias
injustificadas e, em particular, as auséncias fraudulentamente justificadas” (LEITE,
2006, p. 21).

O trabalho de igual valor, enquanto um conceito fundamental para a
promocdo da desigualdade de rendimentos e oportunidades entre géneros no
mercado de trabalho, deve ser avaliado de forma adequada, especialmente quando

medidas aparentemente neutras pode prejudicar um grupo (no caso, as mulheres).

2.4. A PROTECAO JURIDICA BRASILEIRA

No Brasil, a primeira norma que cuidou de regulamentar o trabalho da
mulher foi o Decreto n. 21.417-A/1932, ao assegurar, no ambito do comércio e da
industria, um descanso obrigatorio de quatro semanas antes e quatro semanas apos
o parto. Os periodos eram suscetiveis de alongamento, por atestado médico, por até
duas semanas. O afastamento era acompanhado de auxilio que equivalia a metade
de seu salario, considerando a meédia dos seis Ultimos meses, e era pago pelas

caixas criadas pelo Instituto de Seguridade Social ou, na falta destas, pelo
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empregador (BARROS, 2006, p. 51). O Decreto n. 21.417-A/1932 ainda garantia da
mulher ao cargo anteriormente ocupado, garantia proviséria a gestante, periodo de
afastamento em razao de aborto n&o criminoso e dois intervalos, de meia hora cada,
para aleitamento materno, nos seis primeiros meses da crianga (BARROS, 2006, p.
52). Essas normas contidas no Decreto n°. 21.417-A/1932 tinham propdsito tutelar.

Outras normas, entretanto, tinham propésito de restringir o trabalho da
mulher em certas condi¢des, como é o caso do proprio Decreto n°® 21.417-A/1932,
que proibia a mulher de realizar trabalho nos estabelecimentos industriais e
comerciais, publicos ou privados, entre as 22 horas de um dia e as 5 horas, salvo se
prestassem servicos em estabelecimentos que so trabalhassem membros da familia,
ou se seu trabalho fosse indispensavel para que se evitasse a interrupcdo do
funcionamento normal da empresa, em caso de forgca maior ou quando o trabalho
noturno fosse necessario para evitar o perecimento de matérias-primas ou
substancias (BARROS, 2006, p. 52). Além disso, estavam a margem da regulacao
do trabalho noturno, as mulheres que prestassem servicos em hospitais, clinicas,
sanatorios, manicomios e estivessem diretamente vinculadas ao trabalho dos
pacientes, as mulheres maiores de dezoito anos que estivessem empregadas em
servicos de telefonia e radiofonia e as mulheres que, “ndo participando de trabalho
normal e continuo, ocupassem posto de diregdo responsavel” (BARROS, 2006, p.
52).

Como observa BARROS, “a redacao inicial do art. 379 da CLT continha,
como regra, a proibicdo do trabalho noturno das mulheres, e as permissdes
constituiam excegao” (2006, p. 52). O artigo sofreu alteragdes desde a promulgagao
da Consolidagdo das Leis do Trabalho e, a partir de 1984, com a Lei n. 7.189,
passou a admitir o trabalho noturno para mulheres maiores de dezoito anos, salvo
para aquelas empregadas em empresas que desempenhassem atividade industrial.
Essa restricAo ndo se aplicava as mulheres que ocupassem cargo direcdo ou
qualificagé@o técnica com acentuada responsabilidade ou trabalhassem em industrias
de bens pereciveis ou materiais suscetiveis de perda, durante o periodo de safra e
quando ocorresse necessidade imperiosa de servico (BARROS, 2006, p. 53).
Apenas em 1989, com a Lei n. 7.855, a restricao ao trabalho noturno da mulher foi

revogada.
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A mulher esteve proibida de realizar servico em induastrias insalubres de
1934 a 1967. A proibicdo constava no texto das respectivas constituicoes. O Decreto
n. 21.417-A/1932 proibia o “trabalho da mulher nos subterrdneos, nas mineragbes
em subsolo, nas pedreiras e obras de constru¢do publica ou particular, nos servigcos
perigosos e insalubres constantes do quadro aprovado para esse fim” (BARROS,

2006, p. 53). O artigo foi revogado expressamente pela Lei n. 7.855/89.

Muito embora a Lei n. 7.855/89 tenha afastado a proibicdo do trabalho
noturno a mulher e a proibicdo de trabalho em ambientes insalubres, perigosos e
penosos, nao eliminou, ainda, as restricbes de trabalho extraordinario (revogado
expressamente pela Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988) e de
empregados que exijam forga muscular (art. 390 da CLT). As restricdes a servigcos
gue demandassem for¢ca muscular remontam a 1932 e a atual redacdo do enunciado
normativo do art. 390 da CLT proibe a contratacdo de mulher em servico que
demande o emprego de forca muscular superior a 20 quilos para o trabalho continuo
ou 25 quilos para o trabalho ocasional (salvos e realiza a remog&o de material feita
por impulsdo ou tracdo de vagonetes sobre trilhos, de carros de mao ou quaisquer

aparelhos mecanicos).

A Constituicdo de 1988 do Brasil qualificou como direito fundamental a
protecdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos especificos. Esse
direito esta previsto no inciso XX do seu art. 5°. E possivel relacionar uma série de
incentivos criados por lei com o propésito de realizar o direito fundamental.

Na alinea “b” do inciso Il do art. 10 do Ato das Disposi¢cdes Constitucionais
Transitorias (ADCT) criou-se incentivo especifico a protecdo do mercado de trabalho
feminino ao proibir a dispensa imotivada da empregada gestante desde a concepgéo
até cinco meses apds o parto. A garantia provisoria criada pela Constituicdo a
gestante impede a sua dispensa sem justa causa inclusive durante o periodo do
aviso prévio (art. 391-A da CLT). Essa norma tem um objetivo especifico: assegurar
a manutengcdo de contratos de trabalho de mulheres em periodo gestacional. A
protecdo tem por objeto tanto o trabalho da mulher em si quanto a situacdo de
maternidade.

Além da garantia provisoria no empregado, a mulher empregada também
goza do direito de afastamento ndo remunerado do trabalho por 120 (cento e vinte)
dias. Esse direito fundamental também esté contido na CRFB, no inciso XVIII do seu
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art. 7°. Em regra, a empregada acaba tendo um periodo pouco superior a dois
meses apos 0 seu retorno da licenca gestante (que € de 120 dias, em regra) de
garantia provisoria no emprego.

Durante o periodo de afastamento, a empregada recebe beneficio
previdenciario especifico denominado salario-maternidade. O pagamento do salério-
maternidade, bem como o recolhimento do FGTS no periodo, sera realizado pelo
empregador (salvo no caso das empregadas domésticas). Os valores pagos sao
compensados quando do recolhimento das contribui¢cdes incidentes sobre a folha de
salarios e demais rendimentos pagos ou creditados, a qualquer titulo, a pessoa
fisica que Ihe preste servico

O salario-maternidade (decorréncia imediata do periodo de licenca-
maternidade) ndo esta limitado a qualquer teto estipulado para a concessdo de
beneficios previdenciarios. Essa ndo limitacao resulta da utilizacdo, pelo Supremo
Tribunal Federal, de técnica de declaracdo parcial de inconstitucionalidade sem
reducado de texto na ADI 1.946-DF (BRASIL, 2003), que questionou a fixacdo de teto
aos beneficios previdenciarios pelo art. 14 da Emenda Constitucional n. 20.

Para o STF, o salario-maternidade nao poderia estar limitado ao teto
previdenciario. A sua limitacdo poderia resultar em resultaria em tratamento
diferenciado entre homens e mulheres, fazendo com que as empresas evitassem
contratar mulheres para cargos bem remunerados. O raciocinio € bem simples. Se
se entendesse que o salario-maternidade estaria limitado ao teto previdenciario,
entdo, na hipétese em que a trabalhadora percebesse faixa de salario situada acima
do teto previdenciario, 0 empregador deveria pagar o excedente.

Essa deciséo judicial € importante pela avaliagdo realizada, pelos Ministros
do STF, das consequéncias econdmicas da alteracdo constitucional. Percebeu-se,
naquele julgamento, que a norma elaborada pelo Poder Constituinte Derivado nao
era eficaz e que apenas acentuaria a discriminacdo salarial em desfavor das
mulheres.

O trabalho da mulher ainda conta com uma regulamentagcéo
infraconstitucional que proibe a adocao de préticas discriminatérias no memento de
sua contratacdo (art. 373-A da CLT), protege a sua saude ao fixar intervalos
especificos (art. 374 da CLT) e a limitar a atribuicdo de servico que demande
emprego de forca muscular superior a 20 (vinte) quilos e impde ao empregador a

obrigagcdo de prover os estabelecimentos que contratem pelo menos 30 (trinta)
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mulheres com mais de 16 (dezesseis) anos de local apropriado para guarda sob
vigilancia e assisténcia de seus filhos durante o periodo de amamentacédo (8 1° do
art. 389 da CLT).

Essas regulamentacfes tém por proposito desincentivar a tomada de
decisdes discriminatérias pelos empregadores e proteger a higidez fisica das
trabalhadoras mulheres e, sobretudo o § 1° do art. 389 da CLT, incentivar a
participacdo feminina no mercado de trabalho ao garantir o acesso a creches, ainda
que financiado pelo empregador.

A existéncia formal dessas normas poderia induzir a conclusdo de que o
mercado de trabalho da mulher ndo é discriminatorio e que existem incentivos fortes
para que mulheres decidam por oferecer seus servicos no mercado de trabalho.
Entretanto, a regulamentagdo do trabalho feminino no Brasil produz efeitos
indesejados, com a manutencdo de disparidades salariais e a absor¢cdo de

trabalhadoras mulheres pelo mercado informal.
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CAPITULO 3

A INEFICIENCIA DA REGULACAO DO TRABALHO FEMININO NO BRASIL

Empregador e empregados/trabalhadores sdo agentes econémicos. Como
agentes econdmicos, constantemente, tém de tomar decisdes a respeito de recursos
escassos. A oferta de trabalho e a demanda por trabalho s&o recursos
caracterizados pela escassez. Como ja se demonstrou neste trabalho, questbes
relacionadas a preferéncias pessoais (agrupamento ocupacional), contexto cultural,
experiéncia no mercado de trabalho e especializagdo familiar contribuem para a
decisdo das mulheres em ofertar o seu trabalho e dos empregadores de contrata-
las.

Seja nas analises descritivas, seja nas analises normativas, a economia
neoclassica parte de alguns pressupostos (0 postulado da racionalidade), quais
sejam, (i) “os desejos dos seres humanos sao ilimitados, mas os recursos sao
escassos’, (i) “em ambientes de recursos escassos, os individuos tendem a agir de
forma a maximizar suas utilidades”, (iii) “as preferéncias dos individuos sao estaveis,
completas, transitivas e ordinarias” e (iv) “os individuos reagem a estimulos”
(PINHEIRO FILHO, 2011, p. 98-100).

Contudo, dentro de uma sociedade, nem todos os individuos séo racionais e
€ normal que individuos tomem decisfes equivocadas, muito embora procurem
atingir objetivos corretos. A ideia central do postulado da racionalidade € que o
“agente racional nao toma decisdes baseado, apenas, nas suas preferéncias. Além
das preferéncias, leva em consideracdo a utilidade extraida de cada bem e os
custos para obté-los” (PINHEIRO FILHO, 2011, p. 102).

O empregador, quando decide por contratar determinado empregado,
avaliara os custos empregados na transacdo. Assim como a descontinuidade na
relacdo no mercado de trabalho de mulheres explica parte da diferenca salarial
verificada entre os géneros, 0s custos de contratacdo acrescentados por lei as
contratacdes de mulheres também explica por qual razdo muitas trabalhadoras
“optam” pelo mercado informal e por qual razdo recebem menos do que os homens
(sobretudo quando se considera a ocupacdo de cargos ou fungdes mais bem

remuneradas por mulheres).
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As regras juridicas elaboradas pelo Estado, portanto, devem ser avaliadas a
partir da estrutura de incentivos que criam e das consequéncias que resultam da
alteracdo de comportamento das pessoas em resposta a esse incentivo (PINHEIRO
FILHO, 2011, p. 100). Os custos agregados por meio da norma juridica a
contratacdo de trabalhadoras mulheres possui, portanto, pelo menos, trés efeitos
indesejados: reduz as oportunidades de emprego das trabalhadoras, aloca esse
contingente de mao de obra para a informalidade e, quando contratadas, reduz as
chances de ocupacao de cargos e fungbes com melhores remuneragoes.

A pesquisa “Estatisticas de Género” elaborada pelo IBGE com base no
censo de 2010 demonstra que apenas 57,9% das mulheres ativadas no mercado
estdo formalizadas. O restante foi absorvido pelo mercado informal (IBGE, 2014).
Existem fortes razGes para se relacionar o acréscimo de custo aos contratos de
trabalho a informalidade. Na medida em que o custo para a contratacdo de mulheres
aumenta (em virtude, por exemplo, da licenca gestante e da garantia proviséria no
emprego), os empregadores passam a preferir contratacbes de trabalhadores do
sexo masculino (que ndo disp6em, em geral, dessas garantias especificas e tendem
a nao descontinuar o trabalho).

E importante observar que a decisdo pela informalidade nem sempre resulta
de uma ndo disposicdo dos empregadores em internalizar os custos das
contratacdes. A flexibilidade do mercado de trabalho informal (que pode oferecer
jornadas de trabalho menores) € um incentivo importante para que mulheres que
necessitam conciliar sua vida profissional com a criagdo de seus filhos optem por
ele. Esse custo gerado pela legislacdo trabalhista de protecdo a mulher gera
incentivos ou a néo formalizacéo de vinculos formais de emprego ou a uma situagao
em que mulheres percebem menos que homens (por ndo alcangcarem cargos mais
bem remunerados).

A regulamentacgdo ndo é eficiente. Aqui, a expressao eficiéncia é utilizada no
sentido de fazer o melhor com a menor quantidade de recursos disponiveis,
reduzindo o desperdicio e almejando beneficiar os individuos de uma sociedade. E
por tal motivo que sua aplicabilidade deve abranger todos os ramos, seja do direito
econbmico, tributario, concorrencial ou trabalhista. Ela que funcionard como
precursora da otimizacdo das normas juridicas e sua aplicacdo (BITTENCOURT,
2011, p. 35).
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Por isso, o principio da solidariedade e do agrupamento de riscos por meio
de seguro social ou fundos publicos em beneficios de licenca de financiamento é
essencial para promover a n&o discriminacdo no trabalho, evitando que os
empregadores suportem todo o custo direto da reproducdo e do bem-estar da
sociedade (ADDATI et al, 2014, p. 117). Existe uma importante ligacdo entre a
protecdo a maternidade eficaz e acessivel e as medidas de trabalho-familia e os
resultados positivos ao nivel da empresa (ADDATI et al, 2014, p. 117). A imposi¢ao
dos custos sobre o trabalho feminino ndo parece contribuir para o incremento de
trabalhadores em empregos decentes, em igualdade de condi¢cbes, e para que a
descontinuidade do trabalho feminino ndo seja um fardo suportado apenas pelas

mulheres, em suas trajetorias profissionais.

3.1. POR QUAIS RAZOES NORMAS DE PROTECAO TEM POUCO EFEITO NA
GARANTIA DE IGUALDADE SALARIAL E DE OPORTUNIDADES DE EMPREGO
DE MULHERES?

O inciso XX do artigo 7°, da Constituicdo de 1988 prevé, como direito
fundamental dos trabalhadores urbanos e rurais, a “protecdo do mercado de trabalho
da mulher, mediante incentivos especificos, nos termos da lei.” Existe, portanto, um
dever de formulacdo de politicas afirmativas que criem incentivos a protecdo do
mercado de trabalho da mulher. O inciso XX do art. 7°, da Constituicdo é
complementado pelo paragrafo Unico do artigo 373-A da CLT, que consagra a
possibilidade de ado¢do de medidas temporarias que visem ao estabelecimento das
politicas de igualdade entre homens e mulheres, em particular as que se destinam a
corrigir as distor¢bes que afetam a formacéo profissional, 0 acesso ao emprego e as
condicOes gerais de trabalho da mulher.

A legislacao trabalhista contém normas que, a pretexto de proteger a mulher
trabalhadora, acabam produzindo efeitos indesejados. LOPES (2006, p. 411),
convém lembrar, argumenta que as normas de protecdo ao trabalho da mulher
previstas na CLT néo protegem realmente o trabalho feminino. Muitas delas, como
imposicdo de equiparagdo salarial e limitagdo de jornada do trabalho feminino
(limitando a realizacdo de horas extras e proibindo-se o trabalho noturno, no ja
revogados artigos 376, 379 e 380 da CLT) estariam mais relacionadas a uma
necessidade de protecdo do mercado de trabalho masculino contra concorréncia
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desleal e a preservacao da integridade familiar. Nesse sentido, também caminha
BARROS (2008, p. 78-79). Para LOPES (2006, p. 426), a efetiva protecdo da mulher
no mercado de trabalho dependeria do abandono do principio de protecdo da
mulher, a partir da revogacao de falsas normas protetivas, do redimensionamento
das normas de protecdo a maternidade e da instituicho de normas
antidiscriminatérias e de meios para assegurar a igualdade de género nas relacdes
de trabalho. Dai porque o Direito do Trabalho, no que diz respeito a regulacdo do
trabalho feminino, deveria deixar de lado a funcdo protetora e assumir uma fungéo

promocional.

Uma solucao poderia ser encontrada na formulacao de politicas afirmativas
de reserva de cargos. Neste sentido, tramitam no Congresso Nacional Projetos de
Lei com o propoésito de estabelecer uma “cota” de trabalhadoras mulheres. O Projeto
de Lei n. 1.397/2015 (BRASIL, 2015a), por exemplo, obriga empresas que exploram
concessbes florestais a manter no minimo 5% de mulheres no quadro de
empregados. J4 o Projeto de Lei n. 2.821/2008 (BRASIL, 2008) torna obrigatoria a
participacdo de, no minimo, 30% (trinta por cento) de mulheres na composicdo de
entidades de representacdo civil. O Projeto de Lei do Senado n. 216, de 2016
(BRASIL, 2016), objetiva alterar a CLT para dispor que as empresas com mais de
dez empregados deverdo observar a propor¢cdo minima de 30% (trinta por cento) de

mulheres em suas atividades-fim.

A formulacdo de acgOes afirmativas significa um importante avanco da
regulacéo trabalhista no caminho da ampliacdo das oportunidades de trabalho e na
reducdo dos hiatos salariais entre 0os géneros. Por essa razdo, cabe analisar se
politicas afirmativas de reserva de vagas sdo uma protecdo eficaz para o mercado

de trabalho da mulher no Brasil.

3.2. A EFICACIA DAS ACOES AFIRMATIVAS NA GARANTIA DE
OPORTUNIDADES DE EMPREGO E EDUCACAO ENQUANTO CRIADORA DE
ESTIMULOS

Quando se analisa a participacdo feminina no mercado de tecnologia da
informacé&o, nota-se que pouco mais de 19% dos cargos na area sao ocupados por

mulheres e que, essa baixa concentracao feminina na area de TI, tem relacdo com a
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existéncia de padroes de género que influenciam as escolhas das mulheres,
considerando-se a descontinuidade do trabalho feminino numa area que demanda
contante atualizagéo (o0 que reduz o seu capital humano) e com a divisdo de tarefas
domésticas, também influenciada por padrées de género.

A partir dessas consideracdes, existem indicios para se inferir que a criacao
de politicas afirmativas de inclusdo feminina no mercado de trabalho depende,
antes, da criacdo de estimulos para que meninas forjem uma relagdo mais amistosa
com a tecnologia e optem, na vida adulta, por se especializar e ocupar cargos no

mercado de TI.

Acdes afirmativas sdo politicas publicas e privadas, sejam de carater
compulsério, facultativo ou voluntario, que tém por propésito a reducéo de situacdes
de discriminacéo racial, de género, por deficiéncia fisica, por manifestacéo religiosa
ou origem nacional, bem como a mitigagcdo ou correcdo dos efeitos presentes de
discriminagbes praticadas no passado, de modo a realizar a efetiva igualdade de
acesso a bens fundamentais como a educacdo e o emprego (GOMES, 2001, p.
135).

Ao contrario do que ocorre com as normas juridicas estatais
antidiscriminatérias, que veiculam comandos proibitivos e garantem reparacdo a
vitima da ofensa, o propésito maior das politicas afirmativas é promover uma
discriminagdo positiva, concretizando o principio da igualdade em sua dimenséao
substancial, seja promovendo um desestimulo a discriminacdo contra grupos
minoritarios, seja garantindo igualdade de oportunidade a grupos colocados a

margem do processo politico e nos diversos dominios da atividade publica e privada.

Politicas afirmativas de reserva de cotas de contratacdo, contudo, poderiam
ser pouco eficiente, sobretudo na &area de tecnologia da informacgédo, porque
dificilmente responderdo com eficiéncia ao problema das segregacfes horizontal e

vertical entre géneros.

BARROS (2008, p. 76) argumenta que a identificagdo de esteriotipos
comuns e dominantes na sociedade a respeito das mulheres se reflete nas relagdes
de trabalho, perpetuando a segregacédo horizontal entre géneros. Assim, uma
suposta “menor aptidao para ciéncias e matematica, o que contribui para afastar as

mulheres da engenharia, arquitetura, matematica, estatistica, entre outras - aqui a
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discriminagdo comega na escola”, enquanto que a disposi¢ao de cuidar de pessoas
as qualificaria para funcdes médicas, educacionais e assistenciais. BARROS (2008,
p. 77) pondera que “a par das caracteristicas pessoais dos sexos, uma explicacao
Obvia para a segregacdo horizontal e vertical é que durante a infancia as mulheres

sao socializadas para as tarefas tradicionalmente femininas”.

E razoavel argumentar que a reserva de vagas a mulheres no mercado de
trabalho ndo é capaz, por si sO, de eliminar os efeitos que decorrem do contexto
cultural e da segregacéo de género existente no mercado de trabalho. E no mercado
de tecnologia da informacdo, a segregacdo horizontal € a mais importante para
verificar a eficacia da politica publica de reserva de vagas a mulheres. Deve-se criar
estimulos para que mulheres optem por ingressar nas carreiras da Tl. Esse deve ser

o principal objetivo promocional do Direito do Trabalho.

Por essa razéo, propde-se que a funcdo promocional do Direito do Trabalho
va além da mera reserva de vagas as mulheres no mercado de trabalho. Como
pondera BARROS (2008, p. 83) “a saude, a educacado e a formacgao profissional
constantes sao fatores decisivos a igualdade da mulher em varios segmentos
sociais, principalmente no campo do trabalho subordinado”, de modo que a
efetivacdo do principio da igualdade entre géneros no mercado de trabalho depende
da criacdo de mecanismos juridicos, sociais e econdémicos que modifiguem a
imagem da mulher na atual sociedade da informacédo, bem como a sua relacdo com
a tecnologia (MEDEIROS, 2005, p. 3).

A reserva de vagas é ineficiente quando a demanda por trabalho feminino
no setor de Tecnologia da Informacdo e nos cursos do campo da computagdo é
baixa. Quando se observa o grupo de concluintes dos cursos do campo da
computacdo entre 2000 e 2013, € possivel constatar que a presenca feminina
nesses cursos é minoritaria (MAIA, 2016, p. 232). Entre 2000 e 2013, apenas 17%
dos alunos concluintes dos cursos do campo da computacdo eram mulheres. Além
disso, a partir de uma “série histérica dos cursos do campo da computacao, verifica-
se gque, enquanto o nimero de concluintes homens cresceu 98% entre 2000 e 2013,
0 numero de concluintes mulheres decresceu, sendo a taxa 2013-2000 de -8%”
(MAIA, 2016, p. 232-233). Quando se isola apenas o curso de ciéncias da
computacédo, nota-se que o nimero absoluto de mulheres manteve-se baixo durante
0os anos de 1991 e 2013 (MAIA, 2016, p. 235). A tendéncia € oposta no que diz
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respeito aos homens. E interessante observar que o nimero de concluintes do sexo
feminino no campo da computacao atingiu seu pico relativo ha 20 anos (29% nos
anos de 1995 e 1996), e, desde entdo, o percentual de mulheres decresce com
pequenas oscilagdes” (MAIA, 2016, p. 235-236).

Essa tendéncia ndo foi verificada, no mesmo periodo, em cursos como
Direito, Engenharia, Medicina e Arquitetura, que experimentaram um acréscimo no
namero de concluintes do género feminino (MAIA, 2016, p. 235). Se os dados
oficiais indicam que a participacdo feminina no ensino superior tem se intensificado
(INEP, 2016b, p. 4), a tendéncia ndo tem sido verificada no campo da computacéo
Quando se consideram os cursos relacionados a Tl, observa-se que dos 417.607
alunos matriculados, “apenas 9,9% sao mulheres, e 0s cursos mais procurados sao
Andlise da Computacao (44,9%), Andlise e Desenvolvimento de Sistemas (29,3%) e
Administracdo de redes (10,2%)” (NUNES, 2016, p. 388). Desse modo, é seguro
afirmar que a “sub-representacao das mulheres nos cursos superiores do campo da
computacdo é nitida [e que] tal escassez pode agravar a baixa representacao
feminina em postos elevados” (MAIA, 2016, p. 238).

Nem sempre foi assim. As mulheres participaram significativamente do inicio
do desenvolvimento da computagcédo, sobretudo nos anos 40, 50 e 60 (NUNES,
2016, p. 384). No inicio dos anos 1970, com a transformacédo da cadeia de producéo
de Tl a partir do desenvolvimento tecnolégica da microinformatica e o surgimento de
computadores pessoas e novas tecnologias de transmissdo de dados, houve um
progressivo desaparecimento das ocupacfes de Tl até entdo presentes, tais como
“atividades ligadas a preparacao e entrada de dados, como digitagao, perfuragao e
fitotecagem” (NUNES, 2016, p. 385). Essas atividades, até entado relacionadas com
atividades contabeis, de registro e armazenamento de informacdes, eram ocupacdes
tipicas de mulheres (NUNES, 2016, p. 384).

A partir da década de 1970, o trabalho em Tl passa a ter o seu coragdo no
desenvolvimento de softwares, atividade que reclama intensa qualificagdo. As fases
subsequentes (codificacao e testes) € executada por programadores e técnicos cujo
nivel de qualificagdo exigido € menor e existe padronizacdo de procedimentos
(NUNES, 2016, p. 385).

Atualmente, a piramide de trabalho em TI, no Brasil, é diferente. O seu topo

€ ocupado por fungBes de analise de sistemas e logo abaixo, aparecem as funcdes
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de programacdo, operacdo digitacdo e preparacdo de dados. O quadro mais
qualificado seria formado sobretudo por gerentes, que sao os dirigentes. No meio do
caminho, tem-se o quadro ocupado por engenheiros e administradores, que s&o 0s
profissionais em TI. O quadro menos qualificado é formado por programadores, que
ocupam funcdes técnicas (NUNES, 2016, p. 385).

Se ndo existem barreiras de entrada de mulheres em escolas técnicas e
faculdades, o que explicaria a distribuicdo desigual por sexo observada em
ocupacbes de TI? O gap de género, resultado da adogcdo de principios de
diferenciacéo e hierarquizacéo para trabalhos em mesmas funcdes, é uma resposta
para a pergunta. Muito embora as atividades sejam as mesmas, o trabalho de
homens vale mais que o de mulheres, especialmente se demandam inteligéncia,
raciocinio e capacidade de decidir (NUNES, 2016, p. 387).

MAIA (2016, p. 239) argumenta que a representac¢ao feminina nos cursos do
campo da computacédo, sobretudo em um periodo de ascensao econémica do setor,
é freada “no cotidiano dos espacos de trabalho, sob a forma de separagdo e
hierarquizacao da divisao sexual do trabalho”. Para NUNES (2016, p. 389), contudo,
0 mercado ndo € o principal agente segregador, no caso do trabalho em TI. A
segregacao decorre das construcdoes de género e representacdes sociais resultam
da “socializacdo primaria, cuja reversdo exigiria, talvez, politicas publicas de
formacdo e conscientizacdo em nivel béasico, de qualificacdo profissional e
mobilizagdo no terceiro setor e em movimentos sociais”. O disgnostico de NUNES é
corroborado por POSSER e TEIXEIRA, que o numero de mulheres incentivadas a
seguir carreira na area de Tecnologia da Informacéo pela socializagdo primaria ou
familiar e muito reduzido. Nesse sentido, dentre os fatores que impulsionam as
mulheres pela carreira de Tl estédo (i) o interesse em tecnologia, despertado antes
mesmo de iniciar o curso superior ou em virtude do desempenho de trabalho na
area, (ii) a realizacdo de curso técnico (POSSER e TEIXEIRA, 2016, p. 709). Boa
parte das mulheres entrevistadas por POSSER e TEIXEIRA (2016, p. 709)
afirmaram que escolheram a carreira de Tl porque “viram a tecnologia como um
meio de se conectar com outras areas de seu interesse” e apenas uma pequena
parcela das entrevistadas afirmou que o interesse por tecnologia teve, como fatores
determinantes, as habilidades estimuladas na infancia/juventude ou o incentivo de

familiares.
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N&o faz parte do escopo deste artigo realizar uma investigagdo minuciosa
da eficacia de politicas afirmativas de reserva de vagas no aumento da condicdo de
agente ativa das mulheres. Entretanto, a focalizacdo nas politicas afirmativas de
reserva de vagas, nesse aspecto, parece desviar a aten¢ao do problema da criagao
de incentivos para que meninas escolham empregos na area de tecnologia. Antes
de reservar as vagas, € necessario estimular as beneficiarias da politica a querer

ocupa-las.

Enquanto o Poder Publico responde as estatisticas com a elaboracdo de
politicas afirmativas pouco eficientes ou com a punicdo de comportamentos
discriminatorios praticados por empregadores, iniciativas independente da sociedade
civil tentam criar uma solucéo de longo prazo: a educacao tecnolégica de meninas
(MACIEL; BIM, 2016, p. 328)

MEDEIROS (2005, p. 1) argumenta que o emponderamento feminino
pressupde uma mudanca de estado mental da mulher e que a liberdade e a
igualdade conferidas formalmente pela legislacdo deve ser seguida de liberdade de
participacdo em processos decisorios em todos os niveis. Isso depende da formacgéao

de uma nova mentalidade.

MEDEIROS (2005, p. 6) indica, como medida apta a mudar o cenario hoje
observado a longo prazo, o investimento em educacdo formal e informal para
mulheres jovens, suas familias e professores. O investimento dependeria (i) da
realizacdo de um censo de todo o pais que abranja as mulheres na TI, com as
percepcdes que cercam o problema, (ii) da discussao do papel exercido pelos pais e
pela familia na influéncia profissional e de autoimagem, oferecendo-lhes educacéo
informal com atencdo para as vantagens dos empregos de Tl e o fato de que eles
oferecem as mulheres boas oportunidades, e (ii) da atragcdo das meninas a seguir
carreiras de Tl e de seu encorajamento a se tornarem lideres no campo, a partir da
formacdo adequada das meninas e de professores (especialmente com a
reformulacdo dos curriculos escolares das ciéncias da computacdo, de modo a

torna-los mais atraentes e interdisciplinares)

Essas iniciativas podem contribuir para a mudancga da imagem da mulher na
atual sociedade da informacdo. Essa mudanca envolve tanto modificacbes na

autoimagem (como as mulheres se enxergam) quanto nos esteriotipos culturais
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(como a sociedade as vé). Essa tarefa é necessaria em qualquer aspecto da vida

social e, sobretudo, para garantir maiores oportunidades econémicas as mulheres.

Para MEDEIROS (2005, p. 6), a pergunta a se fazer é como ajudar as
pessoas a remodelar e formar novas imagens em suas mentes. Essa tarefa depende
da investigacdo de questdes afetivas e emocionais, bem como pela alteracdo da
percep¢do das meninas nas ciéncias e, sobretudo, na Tl. Boa parte dos problemas
de autoimagem em TI estdo relacionados ao fato de que ha poucas mulheres no
campo e, portanto, pouca Vvisibilidade. Ou seja, faltam modelos femininos
(MEDEIROS, 2005, p. 6-7).

Tanto o efetivo acesso de mulheres a postos de trabalho em condi¢des de
igualdade aos homens, a eliminacdo de segregacdes ocupacionais horizontais e
verticais e 0 estimulo ao ingresso de mulheres em carreiras pouco “feminizadas”
depende de instituicbes juridicas e sociais capazes de gerar incentivos certos para
que os individuos fagam a escolha certa. Esta pesquisa propde que a regulacéo
estatal deve ndo apenas restringir o comportamento de pessoas ou impor
determinada acdo. A regulacdo estatal deve, sobretudo, orientar as pessoas para
gue elas possam tomar a decisdo correta, a partir de um modelo de arquitetura de

escolhas.

3.3. PATERNALISMO LIBERTARIO E ARQUITETURA DE ESCOLHAS: COMO O
GOVERNO PODE INFLUENCIAR COMPORTAMENTOS QUE ACENTUEM A
CONDICAO DE AGENTE ATIVA DAS MULHERES

Compromissos internacionais e compromissos constitucionais impdéem ao
Estado o dever de construir uma sociedade livre, justa e solidaria (inciso | do art. 3°,
da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil), reduzir as desigualdades sociais
(inciso Il do art. 3°, da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil) e promover o
bem de todos, sem preconceitos de sexo (inciso IV do art. 3°, da Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil) e, em especial, proteger o mercado de trabalho da
mulher, mediante incentivos especificos, na forma da lei (inciso XX do art. 7°, da

Constituicdo da Republica Federativa do Brasil).

O cumprimento desses deveres exige do Estado a formulacdo de politicas

publicas e de uma regulacdo eficiente que elimine as segregacdes ocupacionais



101

experimentadas pelas mulheres no mercado de trabalho, criando estimulos para que
agentes sociais e agentes econémicos fomentem maior paridade de participacéo e
condicdo de agente ativa de mulheres, a partir da garantia de melhores

oportunidades econdmicas.

Como se demonstrou ao longo deste trabalho, as respostas mais usuais
dadas pelo Estado as situacbes de segregacdo enfrentadas por mulheres no
mercado de trabalho consistem em regras proibitivas: ndo discriminar, sob pena de
uma sancdo. Nao de pde em duvida que a proibicdo de comportamentos
discriminatérios é uma resposta legitima. Entretanto, o paternalismo libertario
considera que a orientacdo, em muitos casos, € mais eficiente que a proibicdo de
comportamentos (THALER; SUNSTEIN, 2009, p. 85). O que se propde é que, ao
lado de agente regulador das relacfes socio-econémicas, o Estado assuma o papel

de arquiteto de escolhas.

Ao longo deste trabalho se demonstrou que as oportunidades de emprego e
0s ganhos experimentados pelas trabalhadoras mulheres séo influenciados por
circunstancias relacionadas a padrbes de género, que condicionam as mulheres a
decidir por determinadas ocupacdes/profissdes, por dedicarem menos tempo que 0s
homens ao mercado de trabalho (em virtude do tempo gasto com afazeres
domésticos) e por descontinuarem a relacdo de emprego em determinados
momentos de sua vida produtiva (para se dedicar a familia, por exemplo).

A regulamentagdo trabalhista tem por desiderato precisamente criar
incentivos para que comportamentos discriminatérios no mercado de trabalho
baseados no género sejam reduzidos ou eliminados. O marco regulatério que
atualmente disciplina as relacbes de emprego, contudo, falha em alcancar essa
meta. No lugar de reduzir escolhas discriminatérias, contribui para que as mulheres
sejam absorvidas pela informalidade ou para que ndo consigam alcancar cargos
com remuneragao muito elevada.

E possivel argumentar que a discriminacdo no acesso a postos de trabalho
poderia ser reduzida com a adogao de testes cegos ou de sele¢cbes impessoais e
objetivas. Aléem disso, sele¢cbes impessoais aumentariam o numero de trabalhadoras
ativas. No servico publico, por exemplo, a impessoalidade na selecdo de
trabalhadores faria com que haja uma ligeira predominancia de trabalhadoras

mulheres. Esse argumento, contudo, é apenas parcialmente verdadeiro. Em primeiro
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lugar, porque nao considera que muitas mulheres simplesmente optam por nao
estarem disponiveis no mercado de trabalho porque dedicam seu tempo a trabalhos
para casa (e ndo para o mercado). Em segundo lugar, as sele¢cdes impessoais nem
sempre tém impactos positivos na diversidade (GOLDIN e ROUSE, 2000, p. 737,
HISCOX et al, 2017, p. 13). Em terceiro lugar, ndo resolvem completamente o
problema da informalidade. Como explicado, muitas mulheres optam pela
informalidade pela maior flexibilidade desse setor em comparacdo ao mercado
formal. Assim, podem conciliar, com maior facilidade, sua vida profissional com a
vida familiar. Em terceiro lugar, muito embora possa, em tese, equalizar o acesso de
mulheres a oportunidades de trabalho, sele¢cbes impessoais (como 0 concurso
publico) ndo resolvem o problema da diferenciacdo salarial. Mulheres ainda séo
minoria na ocupacdo de cargos com altas remuneragdes, inclusive no servico
publico (PNUD, 2009).

Essa discriminacdo pode estar fortemente relacionada a situacdo de
gravidez (ainda que potencial) e a caracteristica do trabalho descontinuado feminino.
E razoavel concluir que regulacbes que acrescentam custos a contratacdo de
mulheres ou imponham cotas ou critérios antidiscriminatérios de selecdo nédo
resolvem, de modo desejavel, o problema verificado nas oportunidades de trabalho e
ganhos de trabalhadoras mulheres. Existem raz8es para se argumentar que a
regulacdo estatal deveria criar incentivos para que mulheres ndo optem pela
descontinuacdo no mercado de trabalho (depreciando o seu capital humano) para
cuidar da criacao dos filhos e dos afazeres domésticos.

Para MACEDO; SANTOS (2009, p. 151), uma politica publica efetiva deveria
considerar “as variadas faces do problema do trabalho das mulheres, como
problema que afecta tanto mulheres e homens como o0 seu potencial de
(con)vivéncia e de transformagao democratica.” Por isso, seria necessario considerar
as divisbes de tempo entre trabalho e familia, o trabalho do cuidar, a natureza das
carreiras profissionais e do trabalho e os obstaculos que atrapalham a ocupacéo,
pelas mulheres, de espacos publicos (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 151).

Essas politicas deveriam considerar perspectivas de justica e
reconhecimento, que estdo além das questbes relacionadas a redistribuicdo de
bens, a partir da reorganizacdo do trabalho e da cultura do trabalho, do

desenvolvimento de politicas de apoio as familias, por intermédio de sistemas de
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cuidado de criancas, jovens e pessoas idosas e de subsidios que permitam a maes
trabalhadoras o custeio desses servicos (MACEDO; SANTOS, 2009, p. 152).

Para REGO (2012, p. 43), a igualdade de género deve ser alcancada por
intermédio de politicas publicas “dirigidas aos homens, que atuem sobre os
elementos que constroem e mantém as assimetrias, designadamente de poder
produzidas pelo género”, tais como instrumentos de valorizagdo da paternidade (na
atividade econdémica e na sociedade), instrumentos que atribuam aos homens papel

indispensavel no cuidado dos filhos, entre outros (REGO, 2012, p. 43).

Os dados reunidos ao longo desta pesquisa sugerem que a garantia de
paridade de participagcdo e de condicdo de agente das mulheres, sobretudo no
mercado de trabalho, pode ser efetivada com a adoc¢éo de politicas que orientem de
forma eficiente as escolhas dos individuos.

O paternalismo libertario € uma abordagem que sustenta uma ideia de
paternalismo “relativamente fraco, brando e nao-intrusivo porque as escolhas nao
sdo bloqueadas, obstruidas ou significativamente sobrecarregadas” (THALER,
SUSTEIN, 2008, p. 6). Os paternalistas libertarios ndo impedem que pessoas fumem
cigarros, comam doces, escolham cobertura de plano de saulde inadequada ou
gastem todo o dinheiro extra sem manter reservas para aposentadoria. Os
paternalistas libertarios ndo o coagirdo, por qualquer meio, a se comportar de outra
maneira e “tampouco tentarao tornar a situagdo mais dificil para elas” (THALER,
SUSTEIN, 2008, p. 6).

Entretanto, os arquitetos de escolhas publicos ou privados, no modelo do
paternalismo libertario, tentam, conscientemente, por meio de cutucadas, orientar as
pessoas em caminhos que melhorem a sua vida (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 6).
As cutucadas ndo sao ordens, dai porque diferem, sobremaneira, dos comandos
legais proibitivos e mandamentais, expressados na férmula “se A, entdo B”. Nesse
sentido, “colocar frutas no nivel dos olhos conta como uma cutucada; proibir
guloseimas, ndo.” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 6). Em verdade, a arquitetura de
escolhas pode alterar “o comportamento das pessoas de maneira previsivel sem
proibir nenhuma opg¢ado nem mudar significativamente seus incentivos econédmicos”
(THALER, SUSTEIN, 2008, p. 6). A cutucada € uma intervencéao facil e barata de se
evitar. E pode ser utilizada para tornar mais eficiente a regulacdo do trabalho

feminino no Brasil, dando os empurrdes necessarios para que haja um maior
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compartilhamento de trabalhos dentro da familia e maior acesso de mulheres a
postos de trabalhos em condi¢des de igualdade com homens.

A rejeicdo do paternalismo tem como um dos grandes argumentos o de que
0os seres humanos séo bons em fazer escolhas, e certamente sdo melhores em
decidir o que fazer com suas préprias vidas do que terceiros. Entretanto, nem
sempre o ser humano age orientado por uma razao econdmica natural. Como
argumentam THALER; SUSTEIN (2008, p. 7) e KAHNEMAN (2012, p. 28), centenas
de estudos demonstram que as previsdes humanas sao falhas e parciais.

Além disso, “0 processo humano de tomada de decisdes também néo é
muito bom” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 7), sobretudo quando se considera a
parcialidade do status quo (inércia). Por uma série de razoes, a pessoa tem uma
forte tendéncia a se deixar levar pelo status quo ou pela opcédo predefinida
(THALER, SUSTEIN, 2008, p. 7). O viés de status quo pode ocorrer, por exemplo,
guando os recrutadores optam pela op¢do "mais segura" de admitir um candidato
gue seja semelhante a candidatos contratados anteriormente pela organizacéo,
desprezando a opcdo mais arriscada de contratar um candidato com caracteristicas
diferentes (HISCOX et al, 2017, p. 9). Indo mais além: quando recrutadores optam
por recrutar homens para realizar trabalhos socialmente atribuidos ao género
masculino e ndo mulheres.

A inércia, portanto, exerce forte influéncia dobre o processo de tomada de
decisdo, motivo pela qual ndo pode ser subestimada. Entretanto, a propria inércia
pode ser domada. Dessa forma, “se acharem que uma politica produz resultados
melhores, empresas privadas ou funcionarios do governo poderédo influenciar muito
o resultado escolhendo-a como opgao predefinida” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 8).
Essas configuragcbes de opcbes predefinidas, argumentam THALER; SUSTEIN
(2008, p. 8), “podem surtir significativos efeitos nos resultados, desde o aumento da
poupanca até a melhoria dos servicos de saude ou o fornecimento de 6rgédos para
transplantes que podem salvar vidas.”

Ha um principio basico da economia que diz que pessoas reagem a
incentivos (MANKIW, 2013, p. 7). Perspectivas de uma puni¢do ou recompensa Sao
incentivos que induzem pessoas a agirem de determinada forma. E os incentivos
importam porque “as pessoas racionais tomam decisbes comparando custo e
beneficio” (MANKIW, 2013, p. 7). Para THALER e SUSTEIN, seres humanos

reagem a incentivos, mas também s&o influenciados por cutucadas. Por isso, €
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possivel, a partir de uma utilizagdo adequada de incentivos e cutucadas, “aprimorar
nossa capacidade de melhorar a vida das pessoas, e ajudar a resolver muitos dos
principais problemas da sociedade” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 9). E esse
aprimoramento pode ser realizado sem que haja limitagdo na liberdade de escolha
dos individuos.

Evidentemente, a abordagem do paternalismo libertario enfrenta certo grau de
ceticismo. Existe uma suposicdo falsa que afirma que todos fazem as melhores
escolhas para si quase o tempo inteiro, ou no minimo escolhas melhores que
terceiros fariam. Contudo, a qualidade das escolhas é muito influenciada pela
experiéncia e, por essa razao, varia de um campo para outro (THALER; SUSTEIN,
2008, p. 9). Por isso, “parece razoavel dizer que as pessoas fazem boas escolhas
nos contextos em que tém experiéncia, boas informacdes e feedback rapido — por
exemplo, escolher sabores de sorvete (THALER; SUSTEIN, 2008, p. 9). Todavia, as
pessoas ndo se saem tdo bem em decisdes quando tém pouca experiéncia sobre o
assunto, poucas informacdes e um feedbak lento ou raro. Quando as pessoas se
propdem a escolher “entre uma fruta e um sorvete (um caso em que os efeitos de
longo prazo sao lentos e o feedbak é fraco) ou na escolha de tratamentos médicos
ou de opgdes de investimento” (THALER; SUSTEIN, 2008, p. 9), as escolhas nao
séo téo boas.

Existe, também, uma concepcao errdbnea que considera ser possivel nao
influenciar as escolhas das pessoas. Entretanto, “em muitas situagdes, alguma
organizacao ou agente precisa fazer uma escolha que ir4 afetar o comportamento de
alguma outra pessoa” (THALER; SUSTEIN, 2008, p. 10). Nesses casos, ndao ha
como se evitar alguma orientacdo em alguma direcdo que ira influenciar a decisao
das pessoas, sejam ou hao intencionais. A periodicidade do pagamento de salarios,
definida pelo empregador, pode influenciar no grau de poupanca de seus
empregados, uma vez que “as pessoas poupam mais se forem pagas a cada duas
semanas porque, em duas ocasides do ano, recebem trés contracheques em um
més” (THALER; SUSTEIN, 2008, p. 10-11). Essa orientacdo dada pela politica de
salarios nem sempre é consciente.

Nao deixa de ser curioso que as pessoas aceitem tranquilamente que
instituicbes privadas influenciem suas escolhas (na definicAo de qual alimento
consumir, qual veiculo comprar, qual plano de saude escolher ou qual apartamento

comprar), mas, quando se propde que 0 governo crie politicas publicas para
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influenciar suas escolhas com o propdsito de melhorar suas vidas, seja porque
temem a incompeténcia do governo, a sobreposi¢cdo dos interesses dos burocratas
ou mesmo a captura do governo por grupos privados (THALER; SUSTEIN, 2008, p.
10-11). Entretanto, exatamente por considerar o risco que decisdes governamentais
impositivas podem causar sobre a vida das pessoas é que o0s paternalistas
libertarios preferem orientacdes a comandos, exigéncias ou proibicdes (THALER;
SUSTEIN, 2013, p. 11). E os governos, diariamente, oferecem as pessoas pontos de
partida por intermédio de “regras que sao estipuladas e, inevitavelmente, afetam
algumas escolhas e resultados. Sob esse aspecto, a posi¢cdo antiorientagcdo de
escolhas nao € util — literalmente, ndo chega a lugar algum” (THALER; SUSTEIN,
2008, p. 11).

A virtude do paternalismo libertario esta em compreender que as percepgdes
humanas sao falhas e que nem sempre as pessoas decidem bem. A qualidade das
percepcdes esta diretamente relacionada ao funcionamento do cérebro humano. O
cérebro humano funciona a partir de duas formas: um sistema intuitivo e automatico
que opera de modo rapido e um sistema reflexivo e racional, que opera em
atividades mentais que exigem mais trabalho (THALER; SUSTEIN, 2008, p. 13;
KAHNEMAN, 2012, p. 29). A parte intuitiva é antiga no cérebro e temos em comum
com 0s animais, como instinto de defesa por exemplo. O sistema automatico esta
relacionado a reacdo instintiva, ao passo em que o sistema reflexivo ao pensamento
consciente (THALER; SUSTEIN, 2008, p. 23).

O sistema automatico, muitas vezes, nos faz decidir de forma incorreta
porque nos oferece percepc¢des equivocadas. Os individuos, para resolver desafios
e questdes, por vezes, ativam a parte intuitiva do cérebro, utilizando regras praticas,
denominadas de heuristica. Heuristica pode ser definida como um principio geral
que se baseia mais na experiéncia que na teoria, de aplicacdo simples, mas nao
necessariamente precisa (THALER; SUSTEIN, 2013, p. 25; KAHNEMAN, 2012, p.
14). Heuristicas sédo atalhos mentais utilizados para “aliviar a carga cognitiva de
tomar uma decisao” (HISCOX, 2017, p. 9). Esse atalho é tomado com a utilizacdo de
regras gerais, fazendo um "palpite educado" com base na experiéncia do passado,
ou apenas olhando para o que outras pessoas estao fazendo (HISCOX, 2017, p. 9).

Um exemplo de heuristica é a ancoragem, que se manifesta quando se
recorre a dados dos quais vocé ja tem informac&o para adivinhar um outro dado. E

possivel perceber que, dependendo da informacdo que temos, podemos ter palpites
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bem distintos. Outro exemplo de heuristica é o viés de disponibilidade, que diz
respeito ao valor que o individuo d& a sua protecao de riscos. O quanto ele tera que
dispor de seu tempo e dinheiro para se resguardar de infortinios. THALER e
SUSTEIN argumentam que nds nao fazemos as escolhas baseadas em estatisticas
ou probabilidades, mas em fatos que estdo mais proximos ou foram mais
impactantes nas nossas vidas. O argumento também € utilizado por KAHNEMAN,
gue denomina essa habilidade mental de heuristica da disponibilidade (2012, p 15).
Por isso, uma pessoa que passou, pessoalmente, pela experiéncia de um terremoto,
serd mais propensa a acreditar na probabilidade de um terremoto do que se tivesse
apenas lido a respeito no jornal (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 27). Nesse sentido “a
heuristica da disponibilidade ajuda a explicar boa parte do comportamento
relacionado a riscos, inclusive decisdes tanto publicas quanto privadas relativas a
tomada de precaugdes” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 28). A contratagdo de seguro
contra desastres naturais € influenciada por experiéncias recentes.

Por isso, quando o viés da disponibilidade atua, € possivel melhorar decisdes
publicas ou privadas se os julgamentos puderem ser orientados a partir de
probabilidades reais (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 28).

Outra euristica importante é a da representatividade, que diz respeito a
esteredtipos impregnados em nossas mentes. Por exemplo, um homem negro de
dois metros de altura tem mais probabilidade de ser um jogador profissional de
basquete que um judeu de 1m67cm. O raciocinio é semelhante ao padrdo de género
que atribui determinadas funcdes a mulheres e as marginalizam em outras (a
segregacao ocupacional nas atividades de programacédo € um bom exemplo). O erro
de percepcao pode ocorrer nestes padroes que se colocam diante da vida. Uma
pessoa pode considerar muito provavel que o arremesso de jogadores de basquete
gue acertaram o Ultimo arremesso ou mesmo 0s Ultimos cair na cesta seja maior. No
entanto, quando se vé as estatisticas, o resultado é o contrario. Outro exemplo pode
ser mais ilustrativo: 90% dos motoristas acreditam que suas habilidades atras do
volante estdo acima da média e 50% e 90% das pessoas respondem de forma
positiva quando questionados, respectivamente, sobre “a chance de sucesso de
uma empresa como a deles” e “a chance da empresa deles ter sucesso”. THALER,;
SUSTEIN argumentam que o otimismo irreal € uma caracteristica humana, o que

pode ocasionar afastar a adocéo de prevencdes sensatas.
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Outra heuristica importante € a aversdo a perdas. E essa aversao torna
problematica a influéncia do status quo nas tomadas de decisdo e percepg¢do do
mundo. Além da aversdo a perda, ha diversos motivos pelos quais o ser humano
opta, em geral, pelo status quo (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 36).

Por isso, no processo de tomada de decisdo, o enquadramento é um
elemento importante. O enquadramento consiste forma como é obtida a informacéo.
Quando um médico, por exemplo, deve passar uma prognose a um paciente, ele
pode escolher informar que “de cem pessoas que fazem esta cirurgia, noventa estao
bem” ou pode preferir informar que “cem pessoas que realizam essa cirurgia, dez
morrem”. A segunda opg¢ao, normalmente, deixa o paciente mais nervoso. Como as
pessoas tomam muitas decisdes de forma distraida, sem observar racionalmente 0s
dados, o enquadramento da questao faz toda a diferenca.

Uma outra explicagdo plausivel para a irracionalidade da deciséo humana é a
dificuldade de autocontrole. THALER; SUSTEIN ilustram o argumento da tentacao
contando o caso da tigela de castanha. Em uma reunido, o anfitrido, antes do jantar,
deixou uma tigela de castanha para os convidados, apenas para beliscar antes da
refeicdo principal. No entanto, o anfitrido percebeu que os convidados estavam
comendo toda a castanha e ficariam sem fome para o jantar. Ao retirar a castanha,
todos argumentaram que foi uma boa decisdo, pois perceberam entdo, que
perderiam o apetite para o jantar. Exemplos como este trazem a questdo da
tentacdo e desatencao.

Além da excitacdo, THALER; SUSTEIN argumentam que, constantemente,
fazemos escolhas de forma desatenta. Em muitas situagfes, as pessoas ligam o
“piloto automatico’, um modo operacional no qual ndo estdo prestando atencao
ativamente a tarefa a sua frente” (THALER; SUSTEIN, 2008, p. 46). Quando os
problemas relacionados ao autocontrole e a escolha desatenta se conjugam, a
consequéncia € uma série de resultados ruins para as pessoas. A despeito de
evidéncias cientificas de que o fumo traz consequéncias terriveis para a saude,
muitas pessoas continuam fumando, apesar de constantemente afirmarem desejar
parar. Trabalhadores ndo conseguem se inscrever em planos de aposentadoria
oferecido pelas empresas nas quais trabalham “mesmo quando esses pianos sao
altamente subsidiados. Juntos, esses fatos sugerem que um numero significativo de
pessoas poderia se beneficiar de uma cutucada” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 47).
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Por termos em parte consciéncia de nossas fraquezas e limitacbes, tomamos
estratégias como pedir ao amigo para nos impedir de comer tanto, fazer apostas
dentre outros estratagemas para nao perdermos o controle. Para THALER,;
SUSTEIN, em muitos casos, os préprios mercados podem oferecer autocontrole,
sem que haja necessidade de intervengdo governamental. As empresas, por
exemplo, “podem ganhar muito dinheiro fortalecendo os Planejadores em sua
batalha contra os Executores, muitas vezes obtendo bons resultados e fazendo o
bem” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 51). O oferecimento de descontos na
mensalidade e prémios por planos de saude para incentivar seus usuarios a perder
peso, realizar atividades fisicas e adotar habitos saudaveis é um bom exemplo de
como o mercado pode incentivar o autocontrole, dando uma cutucada nos
consumidores de seus servicos (COLLUCCI, 2015).

Além de vises cognitivos internos, as escolhas sdo afetadas pela influéncia
social. Primeiro, se muitas pessoas pensam algo, isto transmite a informacéo a toda
a sociedade de que esta seja a melhor opcdo a fazer. As influéncias sociais sao
importantes, em primeiro lugar, porque a maior parte das pessoas aprende com as
outras e, dessa mameira, individuos e sociedades se desenvolvem. Contudo, como
argumentam THALER; SUSTEIN, muitas de nossas “maiores concepcgdes errbneas
também vem dos outros. Quando as influéncias sociais fazem com que as pessoas
tenham crengas falsas ou preconcebidas, uma cutucada pode ajudar” (THALER,
SUSTEIN, 2008, p. 58). Em segundo lugar, porque uma das mais eficientes formas
de cutucar, de orientar, € pela influéncia social (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 58).

Para exemplificar, THALER; SUSTEIN observam o padrdo de voto de juizes
americanos, onde um juiz republicano tende a ter posi¢cdes mais liberais ao lado de
juizes democratas e vice-versa, concluindo que “os humanos sio facilmente
influenciados por outros humanos. Por qué? Um motivo € que todos nds gostamos
de nos adequar” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 59). Por isso, as pessoas, por vezes,
ignoram a comprovacao de seus proprios sentidos: seja em razdo das informacdes
transmitidas pelas respostas das pessoas, seja pela “pressdo dos pares e o0 desejo
de nao ter de enfrentar a desaprovagéao do grupo.” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 61)

O pensamento de grupo, portanto, outro viés cognitivo inconsciente, pode
ocorrer quando os membros de uma comissao de recrutamento de trabalhadores
sentem-se pressionados a se conformar com a decisdo dos outros membros da

comissao e ndao manifestam suas préprias opinides, de modo a nao perturbar o
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consenso do grupo percebido (HISCOX et al 2017, p. 9). Esse viés cognitivo
inconsciente, tdo internalizado nas pessoas, pode ser um obstaculo de dificil
superacdo no combate a discriminacdo de género no mercado de trabalho. Os
julgamentos do grupo se tornam tao internalizados que as pessoas aderem a ele
mesmo quando se manifestam sozinhas e julgamentos iniciais tém efeitos por
geracdes (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 62). Esse fenbmeno pode ser denominado
de conservadorismo coletivo, ou seja, a tendéncia dos grupos de permanecerem
com padrdes estabelecidos mesmo quando novos padrdes surgem.

Por isso, a “ignorancia pluralista” € um problema. A “ignorancia pluralista”
pode ser definida como a ignorancia por parte de todos os membros da comunidade,
ou da maioria deles, a respeito do que outras pessoas pensam. Isso faz com que
uma pratica ou tradicdo seja observada ndo porque agrade individualmente a cada
membro ou mesmo porque seja, em si, defensavel, mas “simplesmente por
acharmos que a maioria das outras pessoas gosta dela. Muitas praticas sociais
persistem por esse motivo, e um pequeno choque, ou cutucada, pode desaloja-las”
(THALER, SUSTEIN, 2008, p. 63). Por isso que mudangas drasticas, “mas de ambito
menos mundial ou histérico, que rechacam praticas antigas podem muitas vezes ser
produzidas por uma cutucada que da origem a um efeito do tipo rebanho” (THALER,
SUSTEIN, 2008, p. 63).

O efeito holofote € a outra razdo pela qual as pessoas tendem a se adequar a
modismos sociais. As pessoas tém a impressao de que estdo sendo observadas,
apesar de na realidade ndo corresponder a esta impressdo. THALER; SUSTEIN
relatam que Tom Gilovich fez um experimento inserindo um participante em um
grupo, sendo que este participante estaria com uma camisa de um famoso “odiado”.
Depois foi perguntado a ele qual a porcentagem de pessoas notaram sua camisa e
depois foi perguntado ao grupo que camisa tal participante estava vestindo. O
palpite do participante foi de 46% enquanto apenas 21% do grupo conseguiu se
lembrar da camisa (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 66).

Na area politica, por exemplo, uma estratégia muito difundida é a da pesquisa
de votos, em que se inventam percentagens de apoio em favor do candidato que
elaborou a “pesquisa”’. Essa estratégia faz com que a populacdo em geral acabe
acatando o resultado, fazendo com que a declaracdo se torne verdadeira por si
mesma. Por essa razdo, os arquitetos de escolhas, caso desejem mudar

comportamentos por intermédio de uma cutucada, podem fazer isso revelando a
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pessoas 0 que outras pessoas estdo fazendo, uma vez que “as praticas dos outros
sdo surpreendentes e, consequentemente, ao tomar conhecimento delas, as
pessoas sao bastante afetadas.” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 70)

Ao lado do efeito holofote, o efeito bumerangue exerce importancia sobre o
comportamento humano. Se as pessoas souberem que suas atitudes atuais estao
acima do esperado pela sociedade, elas tendem a reduzir o rigor atual e ficam mais
préximas de como o grupo esta se comportando. THALER; SUSTEIN exemplificam
com um experimento realizado em San Marcos, na Califérnia, onde se informou aos
moradores se suas contas de energia estavam acima ou abaixo da média. As casas
gue estavam acima da média tenderam a diminuir o consumo, mas as casas que
estavam abaixo tenderam a aumentar.

Essa consequéncia esta diretamente ligado com a ideia de evocacdo,
relacionada “as operacdes de certa forma misteriosas do Sistema Automatico do
cérebro. Pesquisas mostram que influéncias sutis podem aumentar a facilidade com
que algumas informacgdes vém a mente” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 74).

Portanto, algumas decisbes dependem de uma cutucada. A0 mesmo tempo
em que pessoas podem fazer coisas extraordinarias, podem cometer erros por
descuido. E muitos dessas decisdes, boas ou ruins, sdo influenciadas por arquitetos
de escolha, de modo que os efeitos da arquitetura de escolhas ndo pode ser evitado.
Por isso, o paternalismo libertario surge como uma regra de ouro, permitindo que se
oferega “orientacbes que tenham mais probabilidade de ajudar e menos
probabilidade de causar dano” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 77). Para THALER;
SUSTEIN, as pessoas precisardo de orientacdo para decisdes dificeis e raras,
“sobre as quais elas ndo recebem um feedback rapido, e também quando tem
dificuldade em converter os aspectos da situacdo em termos que possam ser
facilmente entendidos.” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 77)

As decisdes que precisam de uma ajuda de experts, seriam aquelas que
possuem beneficios instantaneos e custos apenas a longo prazo, como 0 uso de
cigarro. Ha de se pensar sobre o grau de dificuldade também das escolhas, como a
escolha de qual plano de saude adquirir. Outro ponto a ser observado diz respeito a
decisdes importantes na nossa vida, como com que pessoa casar ou mesmo qual
faculdade, em que fazemos apenas uma escolha ou pouquissimas escolhas durante

a vida. Essa é a questdo da frequéncia, pois muito do conhecimento humano vem da
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experiéncia, e em casos como este o individuo é obrigado a fazer escolhas com
pouca ou hada experiéncia anterior.

Argumenta-se, portanto, que as pessoas talvez precisem de uma cutucada
especialmente para as escolhas que tém efeitos retardados: escolhas dificeis, raras
e que oferecem pouco feedback e aquelas cuja relacdo entre escolha e experiéncia
€ ambigua. Ndo se pde em duvida que o livre mercado pode resolver os problemas
das pessoas, razao pela qual seria dispensavel a intervencédo do Estado. Entretanto,
‘em alguns casos, a empresa tem um forte incentivo para fornecer servigos as
fragilidades das pessoas e explora-las” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 82).

Exemplo como o mercado explora os consumidores é o da garantia para
pequenos aparelhos. Um aparelho celular que custa R$ 200,00 tem garantia de um
ano, gratuita. Entretanto, a loja oferece uma garantia estendida de mais um ano, por
R$ 20,00. Se a chance de o celular quebrar no segundo ano for de 1%, entdo o
consumidor terd um beneficio de R$ 2,00 com a apdlice. Contudo, o preco da
garantia é de R$ 20,00 “a fim de incluir um lucro normal para a seguradora e uma
propina (bem, comisséo) para o vendedor na loja de telefones celulares” (THALER e
SUSTEIN, 2008, p. 84). Exemplos como este demonstram a fragilidade que h&a na
afirmacéo de que o livre mercado se acerta de forma justa.

O “arquiteto de escolhas”, o responsavel por introduzir informacgdes para a
sociedade, ajudando-a a fazer escolhas, precisa prever a falibilidade humana, e
como o cérebro é pego em certos truques, onde o sistema automéatico vence o
raciocinio. Para isso, a arquitetura de escolhas é orientada por alguns principios
basicos. O primeiro principio basico é o das opc¢des predefinidas. A porcentagem de
pessoas que deixam seus computadores na opc¢ao predefinida como padréo € muito
maior que a porcentagem das pessoas que mudam. Portanto, € interessante que a
opcédo padréo seja a melhor possivel para 0 maior nUmero de pessoas possiveis.

Outro principio é a da falibilidade humana. E necesséario prever os erros e
fazer com eles que sejam reduzidos ao minimo possivel, de modo que “a ideia &
que, ao concluir sua tarefa principal, vocé tende a esquecer informacdes relativas
aos passos anteriores.” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 95)

O feedback também € um principio que orienta a arquitetura de escolhas,
bem como o mapeamento. E natural que se faca um mapeamento das opgdes para
gue se tome a melhor decisdo possivel. E o conhecimento de todos os resultados,

custos e esforco sdo necessérios para a melhor tomada de decisdo. N&o €
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necessario apenas informacdo, mas informacdo compreensivel. Toma-se como
exemplo o da qualidade de cameras digitais. Muito embora os anunciantes digam
guantos megapixels suas cameras possuem, 0 consumidor em geral ndo tem ideia
do que isso significa. Informacdes mais precisas sobre a qualidade nos tamanhos
das imagens poderia ser mais eficiente na hora de informar, como por exemplo,
fotos com excelente qualidade no formato 23cm x 30cm.

Fazer escolhas com um numero grande de opc¢des ou a partir de uma
estrutura complexa € sempre um desafio. Uma cidade como Sao Paulo, por
exemplo, oferece milhares de opg¢bes de apartamentos quando se procura um. Por
isso, 0 método de corte, o método de escolha, sera decisivo na qualidade do
apartamento escolhido, de modo que “a medida que as opg¢des se tornem mais
numerosas, a boa arquitetura de escolhas ird fornecer uma estrutura, e essa
estrutura afetara os resultados.” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 102)

Por ultimo, tem-se os incentivos. Muito embora THALER; SUSTEIN trabalhem
com inumeros fatores ndo abordados pela teoria econdmica tradicional, néo
desprezam a forca dos incentivos. Esses principios (incentivos, entender
mapeamentos, opcdes predefinidas, fornecer feedback, esperar erros, escolhas com
estruturas complexas) auxiliam uma boa arquitetura de escolhas, melhorando so6
resultados para os beneficiarios de uma politica publica (THALER, SUSTEIN, 2008,
p. 107).

Como toda teoria, o paternalismo libertario é alvo de objecfes e argumentos
contrarios. O primeiro argumento contrario € o de achar que com a adocdo do
paternalismo libertario, com o tempo, as a¢des se tornariam mais rigidas passando
de sugestéao para manipulacdo. As respostas dos autores sdo as seguintes: primeiro
gue este argumento se esquiva do merito das propostas, aléem disto, os autores dao
énfase que as orientagbes mantenham a liberdade de escolha do individuo. O
terceiro argumento é de que em muitos casos a orientacdo € inevitavel, e o que se
espera € que esta orientacdo seja feita de uma forma que contribua para a
sociedade como um todo.

Outro argumento é o de que possa ter orientadores ruins, interesseiros ou
corruptos. Isto € inevitavel. A resposta oferecida pelo paternalismo libertario é a
transparéncia: orientacées ruins podem acontecer em todos o0s setores, privados,
publicos, o importante € que haja transparéncia para que o cidadao saiba o motivo

daquela orientacdo. Mesmo a publicidade subliminar pode ser identificada e tratada
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a partir da ideia de transparéncia e, de toda forma, publicidades subliminares (tanto
do setor privado quanto do setor publico) estdo em situacéo de dificil monitoramento.

O principio da publicidade “proibe que o governo selecione uma politica que
ele ndo seja capaz ou néo esteja disposto a defender publicamente junto a seus
proprios cidadaos.” (THALER, SUSTEIN, 2008, p. 266)

Outra questéo importante é: por que parar no paternalismo libertario? Por que
nao ir mais adiante? Essa responda pode ser encontrada quando se pensa sobre 0
guanto estamos dispostos a impor custos ndo triviais para melhorar o bem-estar das
pessoas. Tome-se como exemplo as lampadas de bronzeamento que, se utilizadas
por pouco tempo, permitem um bronzeado aos usuarios similares ao de ir a praia,
mas, caso permanecam por mais alguns minutos, podem trazer queimaduras sérias.
A questao de se impor um botdo temporizador vai depender do custo do botéo e do
risco das queimaduras. Estes dois fatores é que deverdo ser levados em contas
para uma postura paternalista libertaria.

Existem duas grandes licbes que podem ser extraidas pelo paternalismo
libertario que pode auxiliar os governos, em especial o governo brasileiro, na
elaboracao de politicas publicas mais eficientes em favor da garantia de tratamento
igualitario entre homens e mulheres no contexto do trabalho: a primeira é que
modificacdes pequenas em situacbes sociais podem ter efeitos enormes no
comportamento das pessoas. E a segunda é que o paternalismo libertario preserva a
liberdade de escolha enquanto direciona as pessoas para uma melhora em suas
vidas.

A discriminacdo de género existente no mercado de trabalho pode ser
especialmente dificil de superar quando tem origem em vieses cognitivos
inconscientes que séo tao internalizados que as pessoas ndo percebem que seus
processos de tomada de decisdo sao afetados (HISCOX et al, 2017, p. 9). Por
exemplo, como ja discutido neste trabalho quando discutida a tendéncia de um
conselho de administracdo a promover homens (MADALOZZO, 2011, p. 133), 0 viés
de afinidade pode levar os recrutadores a dar preferéncia a candidatos semelhantes
a eles ou a alguém com quem eles gostem de trabalhar ou com quem ja
trabalharam. Outro viés cognitivo inconsciente € o viés da confirmagdo, que se
manifesta na tendéncia de se concentrar em informacdes que confirmam as
impressoes iniciais de um candidato. O pensamento de grupo, outro viés cognitivo

inconsciente, pode ocorrer quando os membros de uma comissdo de recrutamento
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sentem-se pressionados a se conformar com a decisdo dos outros membros da
comissdo e ndo manifestam suas proprias opinides, de modo a nao perturbar o
consenso do grupo percebido. O efeito halo, por sua vez, pode fazer com que os
recrutadores se concentrem em informagdes importantes e isso pode influenciar a
percepcdo de outras informacdes sobre a habilidade do candidato (HISCOX et al,
2017, p. 9).

As politicas publicas, se quiserem alcancar o pleno potencial de mulheres e
homens em todos os dominios, precisam mudar atitudes e comportamentos sociais,
reconhecendo o direito dos homens a paternidade e incentivando ativamente uma
mudanca para um modelo em que os homens agem como pais ativos, em vez de
auxiliarem suas parceiras (ADDATI et al, 2014, p. 118). Essa mudanca
comportamental é essencial para que se alcance uma divisdo mais equitativa do
trabalho doméstico, que, como ja se observou ao longo deste trabalho, é a premissa
da igualdade de género no trabalho. A garantia folga remunerada para comparecer
as consultas pré-natais com a méae (que, hoje, no Brasil, apenas sdo garantidas as
maes), o direito individual a licenca prolongada imediatamente apds o parto para o
pai (sem prejuizo da licenca utilizada pela mulher), com beneficios relacionados a
renda, sdo importantes medidas de mudanca de comportamento para atingir
ativamente a participagdo masculina no cuidado infantil (ADDATI et al, 2014, p. 118).

A experiéncia regulatéria da Unido Europeia e da Organizacdo Internacional
do Trabalho oferecem modelos capazes de criar estimulos importantes e orientar o
comportamento dos players no mercado na dire¢cdo de maior participacdo feminina
no mercado de trabalho, maior liberdade na escolha da vida profissional que tem
motivos para querer desenvolver e menor discriminagdo salarial como forma de
garantir paridade de participacédo e a condicdo de agente ativa das mulheres. Esses
incentivos passariam, v.g., pela ampliacdo do acesso de criancas a creches e pre-
escolas, a partir do financiamento, pelo empregador ou pelo préprio Poder Publico
(diretamente ou a partir de subsidios a empregados pobres), de creche e pré-escola
(BANCO MUNDIAL, 2012, p. 26), e pela maior ajuda por parte dos homens no
ambiente familiar no trabalho para casa (STEIN et al, 2015). A primeira saida
dependeria da realocacdo de recursos orgcamentarios do Poder Publico. No lugar
alocar recursos publicos na manutencdo de universidades publicas, o Estado
poderia ampliar o acesso a cheches publicas ou mesmo financiar a manutencéo de

criancas de trabalhadoras pobres em creches privadas.
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Politicas publicas mais justas que garantam licencas parentais (com o
efetivo compartilhamento do periodo entre o casal) acentuam a probabilidade de que
mulheres retornem ao emprego apds a maternidade e gastem mais tempo em
trabalho remunerado (sobretudo em tempo integral). Além disso, um grau elevado
de utilizacdo de licencas parentais ou paternidade pelos homens pode melhorar as
expectativas dos empregadores em relacéo a interrupcdo da carreira das mulheres
e, assim, melhorar o tratamento das mulheres como um grupo (ADDATI et al, 2014,
p. 118). Ao prever o direito a licengas parentais o governo sinaliza & sociedade e aos
agentes do mercado de trabalho que valoriza o trabalho de cuidados tanto das
mulheres como dos homens. E essa sinalizacdo é um passo importante para que se
avence na igualdade de género no trabalho e no trabalho em casa. Uma
combinacdo de medidas pode resultar em maiores taxas de utilizacdo das licencas
pelos homens, tais como periodos de licengca compulséria; licenca flexivel e bem
compensada; “quotas de pai” (ou seja, direitos individuais nao transferiveis para o
uso especifico de periodos de licenca por pais); e incentivos fiscais bem projetados
(ADDATI et al, 2014, p. 118).

O incentivo a maior participagdo masculina em afazeres domeésticos e na
criacao dos filhos (inclusive de recém-nascidos) dependeria, portanto, da existéncia
de regra que permita ao casal compartilhar o periodo de licenca, num mecanismo de
licenca parental. A possibilidade de o casal escolher quem vai gozar do periodo de
licenca evitaria que mulheres se ausentassem do mercado de trabalho por tempo e
depreciasse 0 seu capital humano. Para evitar que hajam vieses de género também
na utilizacdo de licencas parentais, a propria regulacdo deveria criar incentivos para

que o periodo de licenca fosse realmente compartilhado entre o casal.
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CONSIDERACOES FINAIS

A ampliacdo de oportunidades econémicas e a reducdo de niveis de
discriminagbes indiretas que tangenciam o mercado de trabalho feminino sé&o
medidas essenciais para a realizacdo da condicdo de agente ativa das mulheres e
para a garantia de paridade de participacdo. Essa atividade promocional é atribuida,
pela Constituicdo de 1988, a regulacdo. O Estado tem o dever de reduzir
desigualdades e promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, Sexo,
cor, idade ou quaisquer outras formas de discriminagao (incisos Ill e IV do art. 3° da
CRFB). Quando cuidou de disciplinar o mercado de trabalho feminino, a Constituigéo
atribuiu ao Poder Publico o dever de promover o seu acesso, eliminando qualquer
tipo de barreira legal ou cultural que restrinja a presenca de mulheres no mercado de
trabalho.

A hip6tese desta dissertacdo, de que a regulacdo criada a partir do
mandamento constitucional ndo foi capaz de reduzir das desigualdades entre o0s
géneros no mercado de trabalho brasileiro e eliminar obstaculos a entrada e
permanéncia das mulheres no mercado formal se confirmou. N&o se p6e em duvida
que muito se avancou, nas Ultimas décadas, na promocdo do acesso de mulheres
ao ensino superior e ao mercado de trabalho. Contudo, a ampliacdo de acesso a
educacdo e aos mercados ndao vem acompanhada de uma igualdade de
oportunidade de escolha profissional. Muito embora ndo existam barreiras legais de
acesso a determinadas profissdes baseada no género, barreiras culturais fundadas
em padrbes de géneros fazem com que o acesso a determinadas ocupacfes seja
conduzido a partir de uma logica sexista. No campo da educacdo superior, por
exemplo, o embora o nimero de mulheres matriculadas e concluintes seja superior
ao de homens, existe uma verdadeira situacdo de gueto dentro das universidades,
com disciplinas preponderantemente ocupadas por mulheres e disciplinas
preponderantemente ocupadas por homens. Os cursos mais femininos, que contam
com uma reduzida presenca de homens (perto de 10%) estdo relacionados a
atividades de cuidado e a educacéo, ao passo que 0s cursos mais masculinos (cuja
presenca feminina também €& baixa) estdo relacionados a area tecnologica. Essa
segregacao extrapola o campo académico, alcancando o mercado de trabalho. No
campo da Tecnologia da Informacao, a participacdo feminina corresponde a 18,5%

dos postos de trabalho e também é mercada por diferenciacdes salariais e
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segregacao ocupacional e a participacdo feminina sé é maior que a masculina nas
funcdes administrativas e de apoio.

Existe, portanto, uma dupla segregacdo dentro do mercado de trabalho
feminino. Uma horizontal, que faz com que mulheres optem por determinadas
carreiras em detrimento de outras e uma segregacgao vertical, que dificulta o acesso
de mulheres a cargos de chefia e a ascensdes profissionais.

Quando se analisa a baixa presenca de mulheres em area de trabalho com
significativa relevancia econdmica, como € o caso do setor de tecnologia da
informacgao, percebe-se a ineficiéncia da regulagdo do trabalho em eliminar barreiras
invisiveis que impedem até mesmo a entrada de mulheres em determinados
mercados de trabalho. Em 2016, o mercado de Tl movimentou 39,6 bilhdes e
representou 2,1% do Produto Interno Bruto brasileiro e 1,9% do total de
investimentos de Tl no mundo. A excluséo digital, nesse caso, implica na excluséao
do proprio processo econdmico e recusa as mulheres sua condi¢do de agente ativa.

Uma vez que o Estado é capaz de identificar a existéncia de barreiras que
dificultam o acesso de mulheres aos mercados e que esses obstaculos derivam, em
grande medida, de incentivos causados por padrbes de género, deve o Poder
Publico desenhar instituicdes juridicas eficazes para promover o0 acesso, eliminar as
barreiras e conferir as mulheres o pleno gozo de sua condicéo de agente ativa.

Essa pretensdo s6 pode ser alcancada com a elaboracéo e implementacéo
de politicas publicas afirmativas, que, ao mesmo tempo, dentre outras coisas, criem
reservas de vagas para mulheres em profissdes com predominancia masculina (de
modo a criar um paradigma, como é o0 caso do mercado de tecnologia da
informacdao), crie reservas de vagas de mulheres em conselhos de administracdo de
sociedades andnimas e financiem, seja por intermédio do empregador ou do proprio
Poder Publico (diretamente ou a partir de subsidios a empregados pobres), creches
e pré-escolas.

Por outro lado, uma regulacao eficaz do trabalho feminino, que influenciaria,
sobremaneira, na criagdo de oportunidades econdmicas, passaria pela reducéao de
custos de contratacdo de trabalhadoras mulheres e pela criacdo de estimulos a
participacdo feminina no mercado de trabalho a partir do compartilhamento do
periodo de licenca maternidade entre pais e maes, ou da criacdo de licenca

parentalidade ou licenca paternidade mais longa.
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Dessa forma, € importante compreender que a funcéo regulatéria do Direito
nao deve estar limitada a proscricdo de comportamentos discriminatérios, mas deve
promover o acesso a partir da eliminagdo de barreiras culturais e da criagdo de
estimulos para a participagdo feminina no mercado de trabalho, mais
especificamente no setor de tecnologia.

Por derradeiro, o Estado deve promover a condi¢cdo de agente a paridade de
participacdo feminina ndo apenas a partir de uma regulacdo impositiva
(determinando-se ou proibindo-se algo, sob pena de sancdo), mas também por
intermédio de uma regulacdo que oriente 0s agentes econémicos a partir de uma
arquitetura de escolhas, para que facam a escolha certa. A reducéo de padrdes de
género, que sao heuristicas, depende, em muitos aspectos, da criacdo de estimulos
corretos para que homens passem a dividir responsabilidades familiares com suas
companheiras, especialmente no cuidado dos filhos, pessoas idosas, enfermas e
servicos domésticos; para que homens passem a utilizar de licencas, de modo que o
peso da maternidade ndo recaia apenas sobre a mulher (evitando a descontinuidade
feminina do mercado de trabalho, com perda de capital humano e interrupcédo de
carreiras) e para que mulheres optem por sair para os mercados, ocupando-se em
profissdes que tenham razdes para valorizar, adquirindo renda propria, direitos de
propriedade e voz atina na sociedade.

Nesse ponto da pesquisa, ndo se divida que a eliminacdo das desigualdades
relacionadas ao género no mercado de trabalho, e, quica, na sociedade, dependem
de uma atuacdo regulatéria promocional do Estado, seja dando lugar de fala a
mulheres, garantindo-lhe o exercicio de poderes decisorios na familia, na sociedade
e no trabalho. Essa funcdo promocional da regulacdo exige, também, a formatacao
de politicas publicas de orientacédo, fazendo com que empregadores, empregados,
homens e mulheres possam tomar a melhor decisdo possivel a partir de uma politica
de arquitetura de escolhas transparente e sujeita a discussao publica. As barreiras
enfrentadas pelas mulheres no acesso a renda e ao mercado de trabalho, na
permanéncia no mercado e no desenvolvimento de duas carreiras, na conciliagao
entre a vida familiar e o trabalho, ndo podem (e nao foram) ser eliminadas a partir de
normas estatais proibitivas e normas protetivas que agreguem custos a um dos
agentes da relacdo econdmica. Os incentivos ruins gerados pela ma regulacao
fazem com que os problemas enfrentados pelas mulheres apenas se agravem, de

modo que um maior acesso a oportunidades econdmicas (verificado nas Ultimas
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décadas) ndo esteja diretamente relacionado com normas juridicas protetivas, mas
com incentivos institucionais que fizeram mulheres terem acesso a renda, educacéo,
direitos de propriedade e ao processo decisorio.

O problema dessa pesquisa foi resolvido. A regulacdo do trabalho feminino,
da forma como hoje predomina no Brasil, ndo € eficiente. Mudancas legislativas séo
necessarias e este trabalho académico pretende servir de ponto de partida para
essa nova maneira de regular o trabalho que promova, ao mesmo tempo, bem-estar,
reconhecimento de minorias e desenvolvimento como um processo de expansao de

liberdades substanciais.
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