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RESUMO

O presente trabalho tem por tema o trabalho na mulher. Por meio de uma analise historica,
realizada por meio de levantamento bibliogréafico, inclusive, de pesquisas empiricas sobre a
tematica, objetivou-se analisar como ocorre a inclusdo e a permanéncia da mulher no mercado
de trabalho, bem como a evolucdo dos direitos trabalhistas do género feminino ao longo do
tempo, partindo-se, em termos normativos, de um discurso de prote¢cdo para a promogao do
trabalho feminino. Para tanto, foi abordada a importancia dos direitos relativos a maternidade,
ndo obstante ainda ndo seja possivel falar em licenca parental no cenario nacional bem como
em uma divisdo equanime do trabalho reprodutivo. Por fim, foram levantados fatos e fatores
que repercutem na diferenca de oportunidade e inclusdo entre os géneros no mercado de
trabalho.

Palavra chaves: Trabalho da mulher; direitos trabalhistas das mulheres; diferencas de género

no mercado de trabalho.

ABSTRACT

This work discusses women's work. Through historical analysis, we can verify the inclusion of
women in the job market, as well as the evolution of female labor rights, which not only
regulated their actions, but above all, was oriented towards the promotion of female work. Thus,
the importance of maternity rights for women's permanence in the job market is highlighted.
The adoption of maternity leave and its consequences in legislation is analyzed, to the detriment
of parental leave. In addition, elements that affect the difference in opportunity and inclusion
between genders in the job market are addressed.

Keywords: Women's work. Women's rights. Gender difference in the job market.
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1 INTRODUCAO

Barros (1995, p. 401) observa que, no Brasil, o Cddigo Civil vigente a época da
Constituicdo de 1891, a mulher era considerada relativamente incapaz visto que era permitido
aos maridos se opor a celebracdo do contrato de trabalho do sexo feminino. Na vigéncia da
legislacdo citada, ao marido era concedida a prerrogativa de chefiar a sociedade conjugal de
modo que detinha o poder de dissolugdo do contrato de trabalho da mulher. Nesse sentido, as
mulheres eram subordinadas ao pensamento de seus cOnjuges.

Na redacdo do cddigo de 1916, a mulher ainda foi considerada como relativamente
incapaz de modo que, no entendimento de Matos e Gitahy (2007, p.79), a forma de tratamento
da mulher como responsavel sobre a casa associado ao papel de companheira expressava a ideia
de submissdo e dependéncia, ideario que foi refletido no texto do referido Cddigo que inseriu a
mulher como relativamente incapaz.

Em que pese a evolucdo legislativa acerca dos direitos das mulheres, Mesquita e
Madeira (2023, p.16) pontuam que foi somente com a instituicdo do Estatuto da Mulher Casada
( Lei 4.121/62) que foi concedido a mulher a capacidade absoluta, mesmo que contraisse
casamento.

O texto da CRFB/88 consolidou as modificacdes acerca do papel da mulher frente a
sociedade ao pontuar, em seu art. 5, caput ¢ inciso I, que “todos sdo iguais perante a lei, sem
distingdo de qualquer natureza” e “que homens e mulheres sdo iguais em obrigacdes”. E em seu
art. 7 estabelece quanto a proibicéao de diferenca de salarios, de exercicio de funcdes e de critério
de admissao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil.. Sendo que, ao obedecer ao art. 226,
parégrafo 5 da CRFB/88, o Cddigo garante igualdade de obrigacfes entre homem e mulher,
permitindo outras formas de unido, como a uniéo estavel, sendo possivel também a formacéo
de unidade familiar apenas pela mulher solteira e seu filho. Além disso, o poder familiar, que

antes era concedido ao homem, passa a ser exercido pela sociedade conjugal.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%204.121-1962?OpenDocument

Assim, apesar de historicamente a mulher ter sido inserida em um contexto de
submissdo ao homem, a legislacdo evoluiu de maneira a resguardar a igualdade de tratamento
homens e mulheres e posi¢do da mulher dentro do ciclo familiar. Todavia, apesar das alteracdes
legislativas concernentes aos direitos do sexo feminino, é perceptivel repercussdo da histéria
no tratamento das mulheres nos dias atuais uma vez que ainda se atribui o papel de cuidado
familiar & mulher, que passa a acumular fun¢des. As mulheres, em razdo da construcéo social
acerca de seus papeis e formacéo, ainda séo alvo de discriminacao.

Dessa forma, se busca, com o presente estudo, analisar a evolucgéo legislativa acerca dos
direitos das mulheres no que concerne sua inclusao e permanéncia no mercado de trabalho, bem
como verificar os desdobramentos oriundos das normas de protecdo a maternidade/
parentalidade. Objetiva pontuar, também, as diferencas de oportunidade e inclusdo no mercado
de trabalho entre os géneros. Para tanto, foi utilizado o levantamento bibliografico como recurso
metodolégico, incluindo a pesquisa empirica sobre a tematica.

No primeiro capitulo, “ breve analise da evolucdo legislativa acerca do direito da
mulher”, foi realizado um levantamento das normas regentes do trabalho da mulher ao longo
da histdria a fim de desenvolver uma analise cronolédgica dos ganhos e alteragfes de direitos do
sexo feminino, no que tange a protecdo do trabalho, de acordo com a época e o contexto social.

Nesse sentido, verificou-se que, as normas que previam os direitos das mulheres foram
orientadas inicialmente de forma a proporcionar a protecdo desse grupo de modo a propagar a
desigualdade entre os géneros . Que, ao longo dos anos, a legislacdo sobre os direitos das
mulheres foi revisada para ndo mais gerar a protecdo das mulheres no mercado de trabalho,
mas, sobretudo, a sua promocéo, a fim de impulsionar a atuacdo do trabalho da mulher e
proteger o ciclo gravidico para ndo apenas tutelar os direitos concernentes a maternidade, mas
a vida gerada a partir dela.

Assim, no segundo capitulo, “ principios da ndo discriminagdo e da isonomia em matéria
de licenca maternidade e estabilidade gestante”, foi verificada as importancias das normas de
protecdo a maternidade para a promocéo do trabalho feminino, em especial, o direito de licenga
a maternidade. Nesse sentido, pontuado quanto a possibilidade de concessdo da licenca a
maternidade em casos como aborto e nascimento de natimorto, bem como as empregadas em
cargos em comissdo. Além disso, analisa os beneficios acerca da adogéo da licenga parental e
sua repercussdo para a mitigacdo da desigualdade de género.

Institutos como a estabilidade do trabalho da mulher durante a gestacéo e apds 5 meses
depois do parto, a licenca maternidade e a protegdo do periodo de amamentacao sdo exemplos

de normas produzidas no sentido de resguardar a ciclo de gravidez da mulher, momento em que



esta, além de encontrar mais necessitada do emprego, por ser um periodo com mais gastos,
também é um momento de maior vulnerabilidade, em razdo da dificuldade de contratacdo
advinda com a maternidade.

No entanto, os mesmos direitos que sdo fatores de promoc¢édo do trabalho da mulher
propiciando sua permanéncia no mercado de trabalho, s&o objeto de motivagdo de distingéo
entre as forcas uma vez que a licenga maternidade é maior em nimero de dias do que a licenca
paternidade. Deve-se ressaltar que a licenca concedida a mulher ndo é alvo de resguardo apenas
da maternidade, mas, sobretudo, responsavel por proporcionar os cuidados a crian¢a em seus
primeiros dias de vida, papel este que ndo Ihe cabe apenas, mas ao casal em conjunto.

Ademais, por mais que haja regulamentacdo que trata da igualdade de tratamento e
oportunidade entre homens e mulheres no mercado de trabalho, é verdade que, aos géneros sdo
atribuidos tratamento divergente visto que ha pré-conceito acerta das funcdes exercidas pelo
género feminino de modo que a este € incumbido um papel de tripla jornada, responsaveis por
assumir as funcdes relativas ao cuidado, ao doméstica e ao profissional. Em razdo disso, as
mulheres sofrem discriminacdo dentro do mercado de trabalho motivo que dificulta a
permanéncia nestas no ramo.

Nesse sentido, no terceiro capitulo, “ Diferencas de oportunidade e inclusdo no mercado
de trabalho entre os géneros”, foram elencados fatores contribuintes para a distingdo de
oportunidade e permanéncia da mulher no ramo profissional, dentre eles, especialmente, a
atribuicdo da tripla jornada a mulher de modo que esta realiza 0 acumulo de func@es e, em razédo

disso, é percebida de maneira distinta que os homens no ramo profissional.

2 BREVE ANALISE DA EVOLUCAO LEGISLATIVA ACERCA DO TRABALHO DA
MULHER

Ap0ds um passado marcado pela desigualdade de género, a CRFB/88, ap6s um histdrico
de lutas por equiparacgdo entre os sexos, foi elaborada de modo a resguardar a igualdade entre
0s géneros ao declarar em seu art. 5, que “todos sdo iguais perante a lei, sem distincdo de
qualquer natureza”, determinado em seu inciso I, que “homens e mulheres sdo iguais em direitos
e obrigagdes”, nos termos da Constituicéo.

Nesse sentido, o art. art. 7°, inciso XXX, da Carta Magna, proibe a distin¢do de salario

e exercicio de fungdes e critérios de admissdes por motivo de sexo, nos seguintes termos:



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

XXX - proibicéo de diferenca de salérios, de exercicio de fungdes e de critério de
admissdo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil;

O artigo 7 da CRFB/88 consiste em norma programatica, isto é, norma constitucional
por meio da qual o constituinte ndo regula direta e imediatamente direitos, mas traca diretrizes
para o seu cumprimento. Nesse sentido, por mais que o principio da igualdade formal em razéo
do sexo esteja expresso na Constituicao Brasileira, é atribuido a norma eficacia limitada, isto é,
que depende de regulamentacdo prdpria para a sua efetivacao.

Leite (2020, p.70) define as normas programaticas como aquelas que traduzem
programas sociais destinados a implementacdo do Estado para instituir a dignidade da pessoa
humana e a promocdo social; sdao aquelas que ndo possuem for¢ca normativa em sua
integralidade, sendo indispensavel a intermediacdo de normas e leis ordinarias ou atos
administrativos para obter efeitos juridicos.

A CLT se confere o condo de norma regulamentadora do art. 7 da CRFB/88 visto que
nessa lei se dispde, no capitulo 11, acerca da protecdo da mulher no mercado de trabalho. Além
da CLT, algumas Convencdes da OIT, as quais possuem status de supra legalidade?!, tratam
sobre a matéria, por exemplo, a Convencdo n° 100, que versa acerca da igualdade salarial entre
homem e mulher, e a de n° 103, que tem por objeto o amparo a maternidade. Contudo, para se
estabelecer normas de protecdo e de promocéo do trabalho da mulher houve um longo periodo
histérico de evolucdo do trabalho do género feminino e da legislagdo concernentes a este, seja
no plano do direito interno seja no plano internacional.

Barros (1995, p. 27) dispde que nas sociedades primitivas a divisdo do trabalho era
dividida de forma a atribuir as mulheres a funcdo de coleta, enquanto os homens eram
responsaveis pela caca e pela pesca. J& na antiguidade, as mulheres eram destinadas as funcdes
de tecelagem, ceifa do trigo, preparo de farinha e massa e os homens o assavam. Cassar (2016,
p. 12) afirma que, na antiguidade, o homem trabalhava para sua subsisténcia, para se alimentar
e defender, e que, apo6s a formacdo de tribos e suas lutas por territdrio, os perdedores eram
submetidos a escravidao. Para a autora (Cassar, 2016), é nesse cenario que surgiu o trabalho
subordinado em favor de terceiro.

Barros (1995, p.27) apresenta que ha registros nos quais apontam que, no Egito, as
mulheres, inicialmente, ndo eram consideradas como inferiores visto podiam participar do

exército. Assim, a autora infere que exército, o qual ndo detinha soldados suficientes e utilizava

1 Cf., por exemplo, as decis6es do Supremo Tribunal Federal no RE 466.343 e na ADI 5.240.



da forca das mulheres, era o motivo pelo qual estas ndo eram tratadas de forma inferior ao
homem. Caria (2013, p.94) destaca que a posicdo da mulher no Egito era caracterizada pela
liberdade, pois podiam ter bens, denunciar maus tratos de seus maridos e pedir divorcio.

Barros (1995, p. 29) afirma que as mulheres na Grécia antiga tinham a atribuicéo de
tecer, moer e preparar o trigo, enquanto poucas trabalhavam nas minas. Além disso, na Grécia,
assumindo um papel semelhante que em Roma, a mulher era conferida a funcdo de guerreira,
construtora, podendo esta participar de tomadas de decis@o sobre guerra e paz. Nesse sentido,
as mulheres eram tratadas de forma semelhante ao homem.

Consoante Barros (1995, p.29), as mulheres na Idade Média tinham o papel de cuidar
da agricultura, juntamente com o exercicio da tapecaria; naquela época, as mulheres néo
detinham autonomia nas corporacdes de oficio, sendo que era preciso que algum homem
realizasse vigilancia sobre seu trabalho. Cassar (2016, p.14) define corporacdes de oficio como
empresas que eram dirigidas por seus mestres e argumenta que, nessa modalidade de trabalho,
as mulheres eram exploradas, juntamente com as criangas, e eram submetidas a condicGes
excessivamente insalubres.

Barros (1995, p. 29) pontua que, durante o periodo do Renascimento, as mulheres se
voltaram para a realizacdo de afazeres domésticos, ndo mais exercendo seus trabalhos com 13 e
metais preciosos.

Barros (1995, p.29) ressaltava que, em razdo de uma crise no campo, 0s homens foram
em direcdo a cidade, para execuc¢do de servico fabril e que, logo em seguida, a mdo de obra do
menor e das mulheres foi solicitada, por ser menos dispendiosa.

Assim, nesse cenario, a necessidade de regulamentacdo do trabalho da mulher surge
com sua insercdo no mercado de trabalho em um contexto de desenvolvimento tecnol6gico com
o0 advento das maquinas a vapor. Cassar (2016, p 15) afirma que, no contexto da Revolucéo
Industrial, a méo de obra masculina foi substituida pela rapidez e agilidade que as maquinas
trouxeram a producdo, o que gerou desemprego.

Ainda, segundo a autora (Cassar, 2016, p. 15), nesse periodo, no qual ndo havia
intervencdo Estatal, os donos do meio de producdo estabeleciam as regras de mercado, se
pautando, sobretudo, em um pensamento de lucratividade. Diante desse cenério, a forca de
trabalho da mulher passa a concorrer com o trabalho do homem, por ser uma mao de obra mais

econdmica de ser empregada. Nesse sentido, Barros (2012, p. 855) esclarece que:

A mao de obra da mulher e do menor foi solicitada na indUstria téxtil, tanto na
Inglaterra, como na Franga, porque era menos dispendiosa e mais “docil”. O processo



de industrializagdo vivido pelo mundo europeu, no século XIX, caracterizou-se pela
exploracéo do trabalho dessas chamadas meias forgas (Barros, 2012, p. 855).

Assim, em razdo do desemprego causado pelas as maquinas, as mulheres se inseriram
no mercado de trabalho de modo a complementar a renda familiar, passando a ocupar vagas
nunca antes assumidas, ndo constituindo uma classe organizada, o que justificava sua postura
mais passiva frente ao empregador. Em razéo da sua ndo organizacdo, as mulheres e criancas
tinham a sua forca de trabalho exploradas pelos donos do meio de producdo de uma forma mais
intensa que os homens. Cassar (2016, p 15) afirma que:

Substituia-se o trabalho do homem pelo do menor e das mulheres, que eram
economicamente mais baratos e mais ddceis. Prevalecia a lei do mercado onde o
empregador ditava as regras, sem intervencdo do Estado - liberdade contratual. A
jornada era de 16 horas e a exploragdo da médo de obra infantil chegou a niveis
alarmantes. (Cassar, 2016, p 15)

Cassar (2016, p.15) aponta que o Direito do Trabalho surge de forma contemporénea a
Revolucdo Francesa e Industrial, momento de aumento da exploracdo humana, em movimento
de reacdo contra a utilizacdo sem limites do trabalho humano.

No mesmo sentido, Lopes (2006, p.408) afirma que o Direito do Trabalho é responsavel
por realizar uma contencdo de conflitos visto que, ao desenvolver norma protetivas ao
trabalhador, protege a manutencdo da ordem social e, por consequéncia, também garante a 0s
interesses dos meios de producéo e vigéncia do capitalismo.

No que se refere a luta para a aquisicdo de direitos trabalhistas, para Matos e Gitahy
(2007, p.74) os operarios, por meio de sua luta, alcangaram aos poucos a implementacéo de
direitos trabalhistas e que, com o passar do tempo, foi estendido as mulheres, sendo a
regulamentacéo juridica do trabalho feminino desenvolvida de maneira lenta.

Assim, Matos e Gitahy (2007, p.78) entendem que, com 0 movimento das mulheres de
exigirem o fim da desigualdade em razéo de género, os direitos femininos foram, aos poucos,
sendo conquistados. Além disto, afirmam (cit.) que, desde o século XIX, j& havia uma
organizacdo das mulheres pela busca de igualdade.

Pinto e Dantas (2021, p. 727), no mesmo sentido, compreendem que, na Europa e nos
Estados Unidos, no final do século XIX e inicio do XX, ja havia um movimento de insatisfacdo
das mulheres acerca das desigualdades enfrentadas.

Lopes (2006, 413) apresenta o ponto de vista de que, na sua concepgdo, as
reinvindicagOes pelos direitos das mulheres ndo foram realizados somente pelo interesse de
tutela do trabalho feminino, mas havia, por parte dos homens, objetivo de reduzir a atratividade

do trabalho da mulher aos olhos dos donos do meio de produgéo. Segundo a autora (cit.), o fato



de o trabalho feminino ser mais econdmico ao empregador configurava concorréncia da méo
de obra masculina que tinha medo do desemprego.

De acordo com Barros (2012, p. 855), a falta de regulamentacdo do trabalho feminino
passou a ter mais visibilidade apds o contexto pds-guerra, momento em que 0S 0rganismos
internacionais buscaram regulamentar o trabalho no que tange ao género a fim de os igualar e
de modo a impedir uma concorréncia injusta do mercado. E ap6s a Primeira Grande Guerra,
com a elaboracéo do Tratado de Versalhes, que a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT)
é criada, e, com ela, se advém normas regulamentadoras do trabalho da mulher.

Consoante entendimento de Barros (2016, p. 203), em razdo utilizagdo da forca
masculina na 2 °© Guerra Mundial, as mulheres ingressaram no mercado de trabalho de maneira
forcada, desempenhando variadas atividades, inclusive no setor industrial, demostrando a
capacidade de exercicio das funcdes, antes consideradas masculinas.

Além disso, nos moldes do entendimento de Barros (2016, p. 204), no contexto pos-
guerra, houve a evolucdo tecnoldgica, com o desenvolvimento e a producdo de aparelhos
domeésticos capazes de diminuir as horas gastas destinadas aos afazeres domésticos, o0 que
permitiu maior tempo a mulher, que passou a ser capaz de se dedicar a afazeres extra
domésticos. Barros (2016, p. 204) assevera que “a mecanizagdo e automagdo alteraram a
tipologia de certas atividades, eliminando ou reduzindo o carater penoso de alguns tipos de
trabalho”.

Matos e Gitahy (2007, p.80) ressaltam a importancia da criacdo do anticoncepcional,
em 1960, que, com o controle da natalidade, permitiram também a revolucdo sexual, dando
mais espago para a mulher no mercado de trabalho.

Assim, em razdo da alteracdo do contexto social, resultante das Guerras Mundiais,
houve a modificacdo na destinacdo do trabalho da mulher que passou a ter papel importante no
mercado de trabalho. Diante desse cenario, o trabalho feminino passou a ser regulamentado de
forma a orientar a sua inser¢édo no mercado.

Segundo Barros (2016, p. 32), a Organizacéo Internacional do Trabalho foi criada pelo
Tratado de Versalhes, este elaborado com fulcro em diretrizes capazes de assegurar a paz social.
Assim, convencdes e recomendagdes foram estabelecidas pelo organismo internacional, sendo
o trabalho do menor e da mulher uma das primeiras matérias que buscou-se tutelar.

O inicio da regulamentacdo internacional do trabalho da mulher foi orientado no sentido
de resguardar o ciclo gravidico puerperal e a igualdade remuneratéria. Contudo, em um

primeiro plano, as convengdes e regulamentagdes foram redigidas de modo a restringir alguns



direitos. Sendo, posteriormente, necessaria uma série de alteracdes e revisdes em seus textos.
Mesquita e Madeira (2023, p10) asseveram que:

As normas de carater tutelar ao longo do tempo foram sendo revistas no plano
internacional do trabalho (Barros, 2005), ja que materialmente restringem o mercado
de trabalho da mulher e tendo em vista que as condi¢Bes de trabalho penosas séo
nocivas para todos os trabalhadores independentemente do género. (Mesquita;
Madeira, 2023, p10)

Nesse sentido, Barros (2016, p. 36) pontua que os avangos da sociedade demandaram
que as normas relativas ao trabalho da mulher fossem revistas. Neste sentido, a Convencgéo n°
3 da OIT, ratificada pelo Brasil em 26/04/1934 e promulgada pelo Decreto n°® 423, de
12/11/1935, bem como Denunciada pelo Decreto n®51.627, de 18/12/1962. foi substituida pela
Convengéo n° 1032, que buscou resguardar o direito da mulher de licenca antes e apds o parto,
por meio prestacdo paga pelo Estado em sistema de seguros, sendo o valor concedido
estabelecido pelo Pais. No entanto, exclui-se da respectiva tutela as empregadas de oficinas de
familia, sendo a protecdo dirigida para as empregadas de estabelecimentos industriais e
comerciais.

De acordo com Barros (2016, p. 36), o processo de revisdo da Convencdo n° 3 foi
orientado no sentido de modificar o tempo de resguardo do periodo anterior e posterior ao parto
da mulher. Por fim, o contetdo da convencdo foi revisado novamente, dando origem a
Convencao n.103, que foi desenvolvida de modo a incluir a protecdo das empregas de oficinas
de familia, mantendo o tempo de duracéo da licenca, com a ressalva de que néo pode ser inferior
a 6 semanas, concedendo a legislacdo nacional a possibilidade de sua majoracao.

Segundo Barros (2016, p 39), essas normas de protecdo a maternidade, criadas pela OIT,
serviram como precursoras para evolucdo interna da legislacdo nos paises. De acordo com a
autora, conceder tutela ao ciclo gravidico ndo constitui fator discriminatério, mas sim defesa da
salde da mulher e de futuras geraces (cit.).

Barros (2016, p.39) aponta para a complexidade do processo gestacional uma vez que
marcado por alteracdes fisicas e psicoldgicas, sendo um periodo sensivel na vida da mulher;
além disto, mesmo sendo um fenébmeno natural, apds o parto, as mulheres perdem uma
quantidade consideravel de sangue, e que, a realocagdo dos 6rgaos para suas posi¢des de origem
pode causar dores.

No caso da Convencéo n. 4, promulgada, pelo Decreto n° 1.396, de 19 de janeiro de
1937, nesta buscou-se regulamentar o trabalho noturno da mulher. A referida convencéo foi

2 A Convengéo n° 103 da OIT foi ratificada pelo Brasil em 18/06/1965 e promulgada pelo Decreto n° 58.820, de
14/07/1966.
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revisada duas vezes até dar origem a sua redacgéo atual elaborada no Protocolo de 1990 da OIT,
que veda o trabalho noturno de mulheres que se encontram em periodo de licenca maternidade.

A redacdo original da Convencao n.4 da OIT dispunha que:

Sem distinccdo de idade, as mulheres ndo poderdo ser empregadas durante a noite em
nenhum estabelecimento industrial pablico ou privado, como tdo pouco em qualquer
dependencia de um desses estabelecimentos, excepcdo feita dos estabelecimentos
onde sdo s6 empregados os membros de uma mesma familia.

Assim, as convencdes da OIT que tinham como o objetivo supostamente de proteger as
mulheres, tiveram consequéncia inversa, uma vez que promoveram a desigualdade entre
géneros e restringiram o trabalho feminino. O trabalho insalubre, perigoso e noturno nao seria
prejudicial apenas a mulher, mas também ao homem, sendo que a este Ultimo ndo foi
resguardada a mesma protecéo.

Barros (2012, p. 857) afirma que a “rigor, do ponto de vista fisioldgico, o trabalho
noturno é prejudicial tanto a mulher como ao homem e, por isso mesmo, recomenda-se 0
afastamento do empregado, em geral, desse turno”, bem como que “a tentativa da preservagédo
do trabalho feminino, na verdade, foi fruto do pensamento sexista da época”.

A restrigdo ao trabalho da mulher demonstra o tratamento cultural divergente entre os
sexos, de acordo com a época. As mulheres eram proibidas de exercer trabalhos insalubres,
perigosos e noturno, ndo apenas para proteger a trabalhadora, mas com justificativa na ordem
familiar visto que era conveniente que ficassem em casa para cuidar dos filhos. A esse respeito
Barros (1995, p. 38) argumenta que essa visdo acerca do trabalho feminino era sustentada por
se acreditar que o “temperamento da mulher”, associado ao fato de que teria “nascida para a
vida familiar”, deveria Ihe proporcionar tutela especial, especialmente no que diz respeito ao
trabalho noturno.

Desse modo, as normas, que tinham o conddo de evitar concorréncia entre homens e
mulheres no mercado de trabalho, traduzia o pensamento machista da época de modo que foram
pautadas atribuindo o papel doméstico a mulher, afastando a igualdade ente os sexos. Segundo
Barros (2012, p. 859), “O sexo ndo podera constituir critério para atribuicdes de encargos a
mulher e ao homem na familia, no trabalho e na sociedade; do contrério, a igualdade almejada
jamais sera atingida”.

Lopes (2006, p.418) argumenta que a regulamentagéo do trabalho feminino orientado
de modo atribuir as fun¢des familiar e de cuidados domesticos a mulher néo a protegia como

tinha finalidade, mas produzia uma divisdo desigual de afazeres e cuidados dentro do ambiente



familiar. A autora aponta a inovacao da Constituicdo de 1988 que, em seu art. 226, paragrafo
5, estabelece que o dever de cuidado familiar ndo é atribuido unicamente ao sexo feminino.
Assim, com a evolucdo normativa buscou-se destinar tratamento igualitario entre
homens e mulheres. Apoés as revisdes das convencdes, o trabalho noturno passou a ser permitido
tanto para homens quanto para as mulheres. Em 1990, mesmo ano da criacéo do Protocolo de
1990, que restringiu o trabalho noturno apenas para as mulheres em licenga maternidade, foi
aprovada a Convencao n. 171, que determinou o intervalo do dia em que se considerada o
exercicio do trabalho noturno, sendo os destinatarios do direito as pessoas do sexo feminino e
do sexo masculino, sem distin¢do, com ressalvas apenas ao resguardo do periodo gravidico da
mulher.
Acerca das normas da OIT, Mesquita e Madeira (2023, p. 10) abordam que:
No ambito da Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT), é possivel observar duas
linhas centrais de regulamentacgéo do trabalho da mulher. A primeira delas, dotada de
carater tutelar, pode ser percebida em dois perfis: um dirigido a mulher durante o ciclo
gravidico-puerperal (Convencdes no 3, 103 e 183 da OIT) e o outro restringindo o
trabalho da mulher em algumas atividades (e.g., insalubres, perigosas, em jornada
noturna, com trabalho com pesos, cf. Convengdes no 4, 41 e 89 da OIT). A segunda
linha, com carater isondbmico, confere as mulheres igualdade de remuneragéo,

oportunidade e tratamento que os homens no trabalho, alinhada ao conceito de
trabalho decente adotado pela OIT. (Mesquita; Madeira (2023, p. 10).

Nesse prisma, do mesmo modo que as normas da OIT foram revistas, a fim de orientar
a igualdade entre os sexos, a legislacéo brasileira se desenvolveu no mesmo sentido.

Barros (1995, p. 401) observa que, no Brasil, o Cddigo Civil vigente a época da
Constituicdo de 1891, determinou a restricdo da mulher casada, que era considerada
relativamente incapaz, ao permitir a possibilidade do marido ou pai de se opor a celebragéo de
contrato de trabalho da mulher. Ao marido era concedida a prerrogativa de chefiar a sociedade
conjugal de modo que detinha o poder de dissolucéo do contrato de trabalho da mulher.

Matos e Gitahy (2007, p.79) apontam que a possibilidade de inclusdo do sobrenome do
marido pela mulher foi um avancgo proporcionado pela redacédo do Cédigo Civil de 1916. Outra
evolucgéo advinda com o Cddigo de 1916, no que tange aos direitos das mulheres, consoante
Matos e Gitahy (2007, p.79), consistiu na permissdo da mulher de usufruir dos frutos de seu
trabalho.

No entanto, em que pese a inovacgdo do Cédigo Civil de 1916, ele, na sua redagéo, ainda
traduzia a cultura dominante masculina. Para Matos e Gitahy (2007, p.79), a forma de
tratamento da mulher como companheira e esposa, em uma expressao de submissdo e

dependéncia, que detinha a responsabilidade sobre a casa, foi refletida no texto do referido



Codigo que inseriu a mulher como relativamente incapaz, juntamente com o0s indios, 0s
prodigos e 0s menores impuberes.

O texto do Codigo, em seu art. 6, Il, dispunha que as mulheres casadas eram
relativamente incapazes para determinados atos enquanto subsistisse a sociedade conjugal.
Além disso, no capitulo “dos direitos e deveres do marido”, era concedido ao homem o poder
de chefe da sociedade conjugal.

Pinto e Dantas (2021, p. 728) pontuam que, no Brasil, a inser¢do da mulher no mercado
foi impulsionada pelo mesmo fator que introduziu a mulher no mercado pelo mundo: a
necessidade de suprir a demanda de mao de obra, em um contexto de desenvolvimento fabril.

Valla (2006, p. 171) argumenta que, em razdo da Primeira Grande Guerra, as
exportacGes de pais desenvolvidos, tais quais Gra- Bretanha, Alemanha e Franca, foram
reduzidas visto que seus esforcos se concentraram na producéo bélica. Nesse sentido, o Brasil,
que era consumidor de produtos importados desses paises, teve a necessidade de iniciar a
producéo de itens que antes eram importados.

Oliveira (2017, p.5) assevera que a interrupcdo de importacGes e a diminuicdo de
concorréncia com produtos nacionais permitiu o desenvolvimento da inddstria nacional de
modo que resultou na necessidade de propiciar as mulheres uma maior instrucdo, sem excluir a
funcdo doméstica que era exercida pelo sexo feminino.

Oliveira (2017, p.6) traz que, na realidade, com a introdu¢do da mulher no mercado
fabril, houve a separacdo entre trabalho doméstico e o trabalho na industria, sendo ambos
realizados pelas mulheres, que passaram a ter dupla jornada. Além disto, diante da dificuldade
de exercer a dupla atribuicdo, as mulheres passaram a reivindicar por direitos consoante a
protecdo da maternidade, acesso a creches e escolas (cit.).

Para Pinto e Dantas (2021, p. 729), a dificuldade do Brasil de importar repercutiu na
necessidade do pais de desenvolver seu ambito industrial. Assim, segundo os autores, sendo 0
processo de industrializacdo brasileiro impulsionador de mudancas socias e econdmicas, restou
mais evidente as desigualdades enfrentadas pelas mulheres. Desse modo, pontuam os autores
que, em virtude dos questionamentos pelo sexo feminino, em 1932, houve a primeira
intervencdo estatal sobre direitos das mulheres com a cria¢do do decreto lei n° 21.417 (cit.).

O referido decreto concedeu direitos as mulheres, tais quais a igualdade salarial,
instituiu o direito a licenca maternidade, além de prever que, em caso de afastamento da mulher
em razao de estado gravidico, esta teria direito ao recebimento de valor referente a metade de
seu salario. Além disso, proibiu aos empregadores a dispensa de gravidas pelo simples fato da

gravidez, bem como conferiu a elas o direito de afastamento do trabalho a fins de amamentagéo.



Sendo um grande avanco para a tutela das mulheres, considerando o cenario da época,
0 Decreto lei n® 21.417 de 1932, em seu texto, apresentava, contudo, restri¢fes ao trabalho da
mulher, sendo a estas proibido o trabalho noturno, bem como o trabalho subterraneo, em minas
e subsolo e trabalhos insalubres e penosos. Nesse sentido, Oliveira (2017, p.6) afirma que o
argumento de diferenca bioldgica era utilizado como justificativa para propagacdo de
desigualdade entre homens e mulheres.

Vale ressaltar que, em 1935, no Governo Vargas, a Convencao n 45, que trata acerca da
proibicdo do trabalho subterraneo pela mulher, foi ratificada no Pais. A referida Convencao
pontuava que nenhuma pessoa do sexo feminino poderia realizar o trabalho noturno, elencando
algumas exceg¢des. No mesmo sentido, com a elaboragéo da CLT, em 1943, houve a previsao
pelo art. 387 que proibia o trabalho subterraneo da mulher, bem como o trabalho em mineragdes
em sub solo, em pedreiras e obras, de construcdo publica e particular. O artigo mencionado foi
revogado em 1989, pela lei 7855.

Nesse sentido, Lopes (2006, p. 419) atenta para a nocividade do trabalho em subsolo
para ambos 0s sexos, a apontando que, na realidade, o critério bioldgico deveria ser utilizado
para proteger apenas a maternidade de modo a resguardar o trabalho satisfatorio para todos e
ndo de maneira especial a mulher.

A tutela legislativa no que tange a protecdo do trabalho das mulheres iniciada pelo
Decreto lei n° 21.417 de 1932 foi incluida na redacdo da Constituicdo de 1934. Nesse sentido,
Barros (1995, p. 402) assevera que, a Constituicao Brasileira de 1934, o seu anteprojeto teve a
participacdo feminina em sua elaboracéo, tendo sido orientada a conceder direitos as mulheres
trabalhadoras que passaram a ter a igualdade de remuneracao resguardada, bem como outros
direitos, como a protecdo da maternidade e a concessao da garantia de emprego a gestante.

Cassar (2016, p.17) afirma que, em 1930, Getulio Vargas tornou-se Presidente do Brasil,
e neste mesmo ano, por meio do Decreto 19.443/30, criou 0 Ministério do Trabalho, Industria
e Comeércio, sendo este 0 marco inicial que deu origem a uma vasta conjuntura de legislacdo de
protecdo ao trabalhador.

Cassar (2016, p.18) pontua que a Constituicdo de 1934 foi responsével por elevar os
direitos trabalhistas ao status de norma constitucional, ja que, em seus art. 120 e 121, previu
direitos trabalhistas, a instituicdo da Justica do Trabalho, criacdo do salario minimo, pluralidade
sindical entre outros.

Para Pinto e Dantas (2021, p. 729) apresentam que a inclusdo do principio da igualdade
foi uma inovagéo implementada pela Constituigédo de 1934 ao preconizar que todos séo iguais

perante a lei. Segundo Cassar (2016, p. 18), a Carta de 1934 foi elaborada sob a influéncia da



Constituicdo de Weimar, que tinha um viés social democrata, e da Constituicdo americana de
cunho liberal individualista. No entendimento de Auad (2008, p. 337), a Constituicdo de
Weimar foi elaborada em um contexto pés 1° Guerra Mundial, em 1919, pela Alemd com
enfoque na restruturacéo do pais apds a sua derrota na Guerra.

Segundo Auad (2008, p. 341), a Constituicdo de Weimar foi responsavel por reconhecer
os direitos de segunda geracéo, aqueles de cunho social e econémico, considerados direitos de
prestacdo positiva visto que exigem a intervencdo do Estado. Auad (2008, p.342), aponta que
os direitos sociais sdo fruto de uma vasta reivindicacdo do proletariado, que se traduz no
entendimento de insuficiéncia da concessdo de liberdade aos individuos, sendo necesséria a
atuacdo estatal.

Em um retrocesso, Barros (2016, p 403) anota que a Constituicdo de 1937 deixou de
tutelar a igualdade entre os salarios entre homens e mulheres e foi omissa quanto a garantia da
gestante ao emprego. Cassar (2016, p. 18) acrescenta que 0 ano de 1937 foi marcado pelo Golpe
de Getulio Vargas, que instituido um regime ditatorial, com o fechamento do Congresso.

Os direitos do trabalhador resguardados pela Carta de 1937, como o direito ao salario
minimo, o direito a licenca maternidade e protecdo a gestante, a delimitacdo do trabalho em até
8 horas semanais, a proibigdo dos trabalhos dos menores, a instituicdo de seguro de velhice e
invalidez, foram suspensos pelo Decreto n° 10.358, de 1942.

Em sentido contrario ao movimento de restricdo de direitos trabalhistas provido pelo
Decreto n°10.358 de 1942, um ano depois, em 1943, a Consolidacdo de leis Trabalhistas foi
elaborada durante o Governo ditatorial de Vargas, conhecido como Estado Novo. Souza (2023,
p.14) atenta para a importancia da CLT, compilados de leis trabalhistas, visto que foi
responsavel por unificar as normas referentes aos direitos e garantias do trabalhador, bem como
as normas de processo que 0s regem.

Souza (2023, p.14) expde que a CLT apresentou protecdes especificas para diversas
categorias. Ja Pinto e Dantas (2021, p. 730) ressaltam que, nesse compilado de normas, houve
a criacao de capitulo proprio para o resguardo de direitos e garantias consoantes a protecdo do
direito do trabalho da mulher e no que tange ao resguardo da maternidade.

A CLT inovou no trato do trabalho noturno da mulher, que antes era proibido, e a sua
permissdo concretizou um avanco na igualdade de tratamento entre os sexos. Contudo,
inicialmente, o art. 379 da CLT dispunha acerca de excecOes do trabalho noturno da mulher,
pontuando casos especificos em que eram permitidas sua possibilidade, sendo esse texto

revogado expressamente pela Lei n°® 7.855, de 24.10.1989, em face da promulgacdo da
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Constituicdo Federal de 1988. Atualmente, a CLT dispde que a remuneracdo do trabalho
noturno da mulher sera superior ao diurno, conforme estabelecido no art. 381 da CLT.

Na concepcédo de Lopes (2006, 425), o trabalho da mulher era permitido de modo a
atender a conveniéncia da época, bem como que, quando da regulamentacdo do trabalho
noturno, as mulheres ja ocupavam grande parte das profissdes de cuidado, de enfermagem,
atuando como secretéarias, balconistas e bancérias, profissbes em que o legislador havia
concedido a permissao para o trabalho noturno. No entanto, esse direito ndo teve sua extensdo
as trabalhadoras fabris, na visao da autora, nesse caso, 0 pensamento para manutencéo da moral
do homem era de que a necessidade de zelo pelo ambiente familiar era maior do que com a
producdo (cit.).

Ainda de acordo com Lopes (2006, 425), as normas de protecdo do trabalho feminino
foram criadas de modo impedir a ocupacéo de postos de direcdo pelas mulheres. I1sso porque o
trabalho feminino foi regulamentado de modo a afastar esse grupo dos postos de diregéo,
permitindo a atuacdo do sexo feminino, por um curto periodo de tempo, sendo, portanto ndo
continuo.

Assim, para a autora, sua concep¢ao esta consubstanciada no art. 379, inciso V, da CLT.
O referido artigo , ja revogado, determinava que as mulheres poderiam exercer o trabalho
noturno em posto de direcdo desde que ndo fosse uma fungdo permanente, de modo que o
exercicio fosse apenas temporario. Assim, no seu entendimento, no momento em que foi
permitido que o sexo feminino ocupasse postos de direcdo, a funcdo estava restrita, ndo podendo
ser a realizada de forma continua, de maneira a limitar o tempo de duracdo no exercicio da
funcéo (cit.).

Na CLT, na secdo I, do capitulo I1l, no qual dispde acerca da protecdo do trabalho da
mulher, disciplina sobre a duragédo do trabalho da mulher, as condi¢6es de trabalho, bem como
a discriminacdo contra a mulher. Nesse sentido, a CLT, em seu art. 372, estabelece o0s preceitos
que regulam o trabalho masculino também sdo aplicaveis ao trabalho feminino, com excecdes
das normas de protecéo especial concedido a mulher no capitulo. Ja no art. 373, é estabelecido
que a duracdo normal do trabalho da mulher € de 8 horas, de acordo com o art. 58 da CLT que
pontua que a duragdo normal do trabalho do empregado ndo podera ser superior a 8 horas, desde
que nao seja fixado expressamente outro limite. Assim com a CLT, houve o retorno da protegéo
do limite de 8 horas de trabalho, com as excecOes dispostas em lei, tutela que havia sido
suspensa com Decreto n° 10.358, de 1942. Ja no art. 373- A da CLT se apresenta um rol de

vedacOes que visam a protecao da mulher.
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Ja na secdo Il do capitulo de protecdo do trabalho da mulher da CLT, é disposto acerca
da remuneracdo do trabalho noturno, que é superior ao trabalho diurno. Na secéo Ill, se discorre
sobre o periodo de descanso do trabalho da mulher. Na se¢édo VI, trata-se acerca dos métodos e
locais de trabalho, que traz exigéncias que devem ser cumpridas pelas empresas no que tange a
estrutura do local de trabalho, tais quais: 1) prover os estabelecimentos de medidas concernentes
a higienizacdo dos métodos e locais de trabalho; IV)fornecer, gratuitamente, a juizo da
autoridade competente, os equipamentos de protecao individual.

No art. 390, da CLT, incluido na secdo VI, do capitulo de protecdo do trabalho da
mulher, é vedado ao empregado atribuir a mulher trabalho que demande 20 quilos para trabalho
continuos, e 25 quilos para trabalhos ocasionais. Lopes (2006, 419) levanta o questionamento
de o porqué, igualmente a protecdo que concerne ao sexo feminino, ndo se tutela também a
forca de trabalho masculina, ao apontar que, apesar de sabido que a mulher suporta menos peso
que homem, ha diferentes portes fisicos que compdem as pessoas do sexo masculino. No
entendimento da autora, deveria haver ou a revogagdo da norma, evitando assim distin¢ao entre
géneros, ou que a norma servisse como ponto inicial para proteger também aos homens (cit.).

No art. 384 da CLT, revogado pela Reforma Trabalhista de 2017, também fazia
semelhante distingdo entre homens e mulheres. O referido artigo preceituava que as mulheres
teriam direito ao descanso de 15 minutos antes do trabalho em horas extraordinarias. Oliveira
(2008, p.1) apresenta que, caso a norma ndo fosse cumprida, o empregador deveria responder
com o pagamento do tempo referente as horas, com o acréscimo de 50%.

Oliveira (2008, p. 2) afirma que muitas foram as discussdes acerca da
constitucionalidade do art. 384 uma vez este era responsavel por fazer uma distincao entre 0s
sexos. Segundo a pesquisa jurisprudencial do autor, no entanto, a norma nao era considerada
inconstitucional, por ndo se entender pela contradicao do referido artigo com a igualdade entre
homens e mulheres. Para o autor a melhor interpretacdo da norma seria sua extensdo para que
o direito aos 15 minutos remunerados anteriores a pratica de horas extraordinarias fossem para
ambos 0s sexos.

Pereira (2023, p. 6) apresenta que, na realidade, o art. 384 foi inserido na CLT, em 1943,
guando as mulheres ainda eram consideradas relativamente incapazes. Nesse sentido, os 15
minutos antecedentes as horas extraordinarias eram permitidas com o entendimento de que esse
tempo seria habil para que o a marido concedesse autorizacdo. Assim, segundo a autora, esse
intervalo era concedido a mulher de forma a manter a funcdo familiar da mulher, sem que

interferisse em seu trabalho (cit.).



Consoante Pereira (2023, p. 12), foram 3 as vertentes que disciplinavam acerca da
aplicabilidade do art. 385 da CLT. A primeira, defendia que a concessdo do direito aos 15
minutos remuneraveis antes da jornada extraordinaria ndo feria o principio da igualdade e
isonomia presentes da CRFB/88. A segunda entendia que o direito concedido a mulher consistia
em diferenciacgdo arbitraria, que ndo era justificivel. Ja a terceira, acreditava que esse direito
deveria ser estendido aos homens.

Assim, Pereira (2023, p. 18) afirma que o art. 384 da CLT, com as mudancas sociais
ocorridas, ndo mais atendia sua finalidade. Nessa maneira, o dispositivo foi revogado pela
Reforma Trabalhista (Lei 13.467 de 2017), sob o argumento de que, diante a isonomia entre 0s
sexos, ndo era mais plausivel o tratamento desigual do intervalo que antecede a jornada
suplementar. Pereira (cit.) argumenta que, sob a mesma justificativa, o art. 376 da CLT foi
revogado.

De acordo com Lopes (2006, p. 418) o argumento que justificava a proibicdo das
mulheres de realizar horas extras, expresso no art. 376 da CLT, era de ordem moral porque
permitia que a mulher, para além do trabalho, conseguisse realizar sua funcdo doméstica. O
referido artigo foi revogado pela Lei n® 10.244, de 2001.

Mesquita e Madeira (2023, p.16) pontuam que, apesar de a CLT assegurar o direito das
mulheres ao acesso ao trabalho desde 12 anos de idade, a autorizagdo do marido para que mulher
trabalhasse era presumida, além de ser faculdade do marido requerer a rescisao do trabalho da
mulher se o trabalho fosse considerado um perigo para ela, bem como que este cenario somente
foi alterado com a instituicdo do Estatuto da Mulher Casada, que concedeu a permanéncia da
capacidade absoluta da mulher, mesmo que contraido o casamento.

Nas ConstituicOes seguintes, de 1946 e 1967, voltou-se a proteger a igualdade de
remuneracao entre os sexos, assegurando as mulheres o acesso a trabalhos insalubres. Além
disto, o afastamento da gestante foi assegurado, sem prejuizo do salario e sem prejuizo do
emprego. Na constitui¢do brasileira de 1967, a novidade legislativa foi no sentido de proibigéo
de diferenca entre homens e mulheres nos critérios de admisséo.

Contudo, apesar dos avancos relacionados a prote¢édo do trabalho da mulher, os direitos
adquiridos pelo sexo feminino ndo se traduziram em igualdade de tratamento entre homens e
mulheres. Em 1962, entra em vigor o Estatuto da Mulher Casada ( Lei 4.121/62), que, em Seu
texto, no art. 233 concede ao homem a chefia da sociedade conjugal, sendo incumbido a mulher
a funcdo de colaboradora. J& no art. 242 do Estatuto da Mulher Casada, é apresentado um rol

de atos que a mulher ndo poderia realizar sem a autorizagdo do marido.
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Assim, ao realizar uma comparacdo entre o Codigo de 1916 e o Estatuto da mulher
casada, é possivel inferir que, ap6s 46 anos, e depois de mudancas sociais e legislativas, ainda
se perpetuava os valores de desigualdade de tratamento entre homens e mulheres, sendo
atribuido a mulher o papel de colaboradora e estabelecida a chefia da sociedade conjugal pelo
marido.

E necessario destacar, no entanto, que de acordo com Mesquita e Madeira (2023, p.16),
que o Estatuto da Mulher Casada trouxe o avanco de permitir que, mesmo apds contrair
casamento, a mulher continuasse com a sua condicao de plenamente capaz.

Pinto e Dantas (2021, 730) destacam que foi a partir de 1970, com o aumento de
participacdo das mulheres no mercado de trabalho e com a influéncia dos movimentos sociais
dos Estados Unidos, que as brasileiras comecaram a se organizar para pressionar o Estado a
conceder maiores direitos, em um cenario de proximidade da redemocratizacdo e fim da
Ditadura Militar.

Pinto e Dantas (2021, 731) afirmam que houve a contribuicdo das mulheres na
elaboracdo da Constituicdo de 1988, com a criacdo da Campanha Nacional da Mulher e
Constituinte, com objetivo de discutir, organizar e sistematizar os direitos que elas ansiavam
que fossem tutelados. As mulheres pontuaram, por meio da Carta da Mulheres Brasileiras, suas
demandas, que foram entregues ao Constituinte. Segundo Pinto e Dantas (2021, 731), esses
direitos apontados na Carta foram introduzidos na Constituicdo de 1988.

Matos e Gitahy (2007, p.87) ressaltam outras alterac6es incluidas no Cédigo de 2002
como, por exemplo, a possibilidade de a mae influir sobre a decisdo de emancipacéo dos filhos,
que antes era atribuida apenas ao homem. Ao obedecer ao art. 226, paragrafo 5 da CRFB/88, o
Cdodigo garante igualdade de obrigacGes entre homem e mulher, permitindo outras formas de
unido, como a unido estavel, sendo possivel também a formacdo de unidade familiar apenas
pela mulher solteira e seu filho. Além disso, o poder familiar, que antes era concedido ao
homem, passa a ser exercido pela sociedade conjugal.

A Constituicao da Republica de 1988, em seu art. 5, caput e inciso I, dispde que “todos
sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza” e “que homens e mulheres séo
iguais em obrigagdes”. E em seu art. 7 estabelece quanto a proibi¢do de diferenca de salarios,
de exercicio de funcdes e de critério de admissao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil.

Além disso, o art. 7 da CRFB/88, que trata dos direitos dos trabalhadores urbanos e
rurais, estabeleceu o direito a licenca maternidade de 120 dias, sem prejuizo do salario; a

possibilidade de licenca paternidade, a protecdo da mulher no mercado de trabalho, mediante



lei especifica, direito a assisténcia gratuita dos filhos e dependentes, desde o nascimento até 5
anos de idade, em creches e pré-escolas.

Mesquita e Madeira (2023, p.13) ressaltam o reconhecimento da unido estavel e da
familia monoparental, consoante art. 226, paragrafo 3 ° e 4° da CRFB/88, bem com como trazem
a tona o reconhecimento de unido estavel socio afetiva pelo STF em 2011, com o julgamento
da Acéo Direta de Inconstitucionalidade (ADI) n° 4277 e a da Arguicdo de Descumprimento
de Preceito Fundamental (ADPF) n° 132.

Nesse sentido, ao logo da histdria, com a permanéncia da mao de obra feminina no
mercado de trabalho, as mulheres buscaram por meio de sua luta em movimentos a cria¢do de
uma regulamentacéo de modo a frear a desigualdades existente entre os géneros razéo pela qual
hoje, apos diversas alteracdes normativas acerca da matéria, a Constituicdo da Republica de
1988 consagra artigos que orientam a ndo descriminalizacdo entre sexos e a igualdade entre
eles.

Lopes (2006, p.410) pontua que, no entanto, a regulamentacdo do trabalho da mulher
até a Constituicdo de 1988 se orientou no sentido de proteger a mulher de modo a perpetuar a
discriminacdo contra o sexo feminino. A autora expde que, o resguardo da mulher de praticar
certas condutas era realizado para imputar o seu papel de cuidadora da familia, visto que em
nenhum momento se buscou proteger o homem de realizar horas extras de realizar ou trabalho
noturno (cit.).

Assim, Lopes (2006, p.401) elenca os motivos pelo quais houve o desenvolvimento de
normas de protecdo das mulheres, pontuando que a baixa remuneracdo das mulheres consistiria
em risco aos empregos dos homens visto que a contratacdo delas seria elas mais barata para o
empregador. Desse modo, o desemprego causado pela opgédo do trabalho da mulher poderia
causar uma inversao de valores sociais. Além disso, a regulamentacdo do trabalho da mulher,
segundo Lopes (2006, p.401), teve como finalidade a preservacdo da imagem de poder do
homem sobre a mulher. Por fim, outra hipdtese que autora apresenta para justificar o processo
de protecdo da mulher no mercado de trabalho esté adstrito ao entendimento de que o trabalho
feminino ndo poderia prejudicar a fungdo materna e de cuidado da mulher.

J& Scaravonatti e Vaider (2019, p.7) apontam também a utilizagdo do fundamento
fisiologico, segundo o qual a necessidade de tutela do trabalho da mulher decorreria do fato de
esta ser mais fraca que o homem, e o fundamento social, segundo o qual a protecéo do trabalho
da mulher como alternativa de tutela da ordem familiar, como argumentos para a discriminagéo

legislativa em razdo de género.



Lopes (2006, p.426) argumenta que, apds promulgacdo da Constituicdo de 1988, as
normas, que orientavam o trabalho da mulher, deixaram de ser protetoras da mulher, para se
tornarem promocionais, de modo que a condicédo de inferior do sexo feminino perante o Estado,
que contribuia para a permanéncia da desigualdade entre os géneros, se transformou em
condig&o de igualdade.

Nesse sentido, infere-se que, a introdugdo do principio da isonomia na CRFB/88
contribuiu para a n3o recep¢ao e revogacdo expressa® das normas criadas com sob o discurso
de proteger o trabalho da mulher, mas, que, na verdade, tinham por intuito a preservacao do
mercado de trabalho dos homens. Ao se observar os artigos 446, 374, 375, 378 a 380 e 387,
todos da CLT, revogados, torna-se perceptivel de forma concreta, a discriminacdo propagada
por essas normas.

Quanto ao art. 384 da CLT, sua recepcdo foi discutida no Tema 528 com relatoria do
Ministro Dias Toffoli, no RE 658312, tendo como tese : “O art. 384 da CLT, em relacéo ao
periodo anterior a edi¢do da Lei n. 13.467/2017, foi recepcionado pela Constituicdo Federal de
1988, aplicando-se a todas as mulheres trabalhadoras.” No entanto, ao analisar criticamente a
recepcdo do artigo, necessario pontuar que, na realidade, ndo s este deveria ser recepcionado,
como também estendido aos homens.

Embora muitas tenham sido as alteracdes legislativas de modo a orientar a igualdade de
tratamento entre homens e mulheres, é perceptivel a desigualdade vivenciada entre os géneros
uma vez que ainda se atribui o papel de cuidado familiar a mulher, que passa a acumular
funcBes. As mulheres, em razdo da construcdo social acerca de seus papeis e formacdo, ainda
séo alvo de discriminacao.

Alves e Farias (2020, p. 200) pontuam para a problematica da Reforma Trabalhista (Lei
n. 13.467/2017), para a protecdo do trabalho da mulher. Asseveram que as normas provenientes
da referida Lei contribuiram para o aumento da vulnerabilidade do sexo feminino diante da
relacdo laboral, na medida em que a Reforma Trabalhista foi um marco para a redugédo de
direitos dos trabalhadores e trabalhadoras.

Alves e Farias (2020, p. 202) ressaltam para a alteracdo realizado no art. 641, caput, da
CLT, que limita o conceito de localidade para fins de equiparagéo salarial, passando a constar
que para a concessdo da igualdade salarial se deve realizar a mesma funcdo, no mesmo
estabelecimento. Vale frisar que, a redacdo anterior a reforma, apenas constava que as funcoes

deveriam ser estabelecidas na mesma localidade.

3 A lei 7855/89 revogou expressamente alguns dispositivos da CLT ndo recepcionados pela CF/88, como, por
exemplo, os artigos 446, 374, 375, 378 a 380, 387.
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Outra modificagéo no art. 641 da CLT consistiu no aumento da diferenga temporal entre
pessoas que tenham o mesmo tempo de servico. Antes da reforma, a diferenca para a aplicacéo
da equiparacdo salarial era ndo superior a 2 anos, passando, com a nova redacao, a ser superior
a 4 anos e na mesma funcéo a 2 anos. Outra critica realizada por Alves e Faria (200, p. 2002)
diz acerca da supressao da possibilidade de promocdo por merecimento e antiguidade, sendo
viavel que, existindo um quadro de carreira, a norma do art. 641 caput da CLT fosse dispensada
de ser aplicada, sem gque houvesse a necessidade de homologacao ou verificacdo por parte de
ente publico.

Além disso, Alves e Farias (200, p. 2002) apontam para a aparéncia de garantia
promovida pelo paragrafo 6° do artigo 641 da CLT, o qual propGe que, além do pagamento da
diferenca de salario, devera ser aplicada multa de 50% do limite maximo, paga ao discriminado,
do valor dos beneficios do Regime Geral de Previdéncia Social. Nesse sentido, os autores (cit.)
analisam que o valor pago a titulo de indenizagdo seria baixa, ao considerar o valor maximo do
beneficio fornecido pelo Regime Geral da Previdéncia Social de R$ 5.531,31, valore referente
ao ano de 2017.

Vale indicar que a Lei n°® 14.611 de 2023 alterou o paragrafo 6° da CLT para que conste
a inafastabilidade do direito de indenizagdo por danos morais nos casos de discriminagdo com
relacdo ao sexo, com diferenca salarial entre sujeitos. Ademais, incluiu no referido artigo o
paragrafo 7° no qual dispde que a multa disposta no art. 510 da CLT seré aplicada multiplica
em dez vezes o valor do novo salario devido ao empregado, podendo dobrar caso haja
reincidéncia.

Alves e Faria (200, p. 2002) trazem que outro ponto negativo advindo com Lei n.°
13.467/2017 foi a possibilidade, expressa no art. 611- A da CLT, de aumento da jornada de
trabalho em locais insalubres, sem licenca prévia das autoridades do Ministério do Trabalho,
guando disposto em convencao coletiva ou acordo coletivo. Introduzem, ademais, que, além da
inovacdo com a redacdo do art. 611-A, a mudancga do art. 59-A da CLT, que permitiu a jornada
de trabalho de 12 horas por 36 horas de descanso, sem intervalo para descanso e alimentagéo,
como fator negativo para as mulheres no mercado. Pontuam Alves e Faria (200, p. 2002) que
essas alteracGes seriam prejudiciais para saude da mulher porque sdo estas responsaveis,

historicamente, pelo trabalho doméstico, ndo sendo incutidas somente da jornada de trabalho.

2.2 PRINCIP10S DA NAO DISCRIMINACAO E DA ISONOMIA EM MATERIA DE
LICENCA MATERNIDADE E ESTABILIDADE GESTANTE
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De acordo com Delgado (2014, p. 833), a discriminacdo se configura como juizo de
valor que desqualifica a pessoa em funcdo de uma caracteristica percebida por segmento mais
amplo. Nesse mesmo sentido, Barros (2016, p. 138) dispGe que a discriminacdo advém de
comparacgao atribuida a outra pessoa que pode resultar em distin¢éo, exclusao ou preferéncia,
manifestados por razdo de carater pejorativo ou infundado.

Para Barros (2016, p. 131), o principio da ndo discriminacdo expressa o principio da
igualdade, de modo que entende a existéncia de uma igualdade formal e material, sendo esta
manifestada pela aplicacdo da lei ao caso concreto, e aquela direcionada aos criadores das
normas, na elaboracgéo e formacéo do texto legal.

A esse respeito Mello (2011, p. 9) argumenta que o principio da igualdade é destinado
tanto para o aplicador do direito quanto para o legislador visto que ndo € apenas pela norma em
caso concreto que a igualdade deve ser aplicada, mas sobretudo na sua edicao.

Mello (2011, p. 10) afirma, ainda, que a lei é responsavel por regular questfes sociais
de modo que orienta o tratamento de forma equanime das pessoas, sendo este 0 conteldo
traduzido pelo principio da isonomia.

No entendimento de Delgado (2014, p. 833), o principio da ndo discriminacdo consiste
em um principio de tutela, o qual resguarda o direito de forma a denegar conduta considerada
censuravel; enquanto que o principio da isonomia se daria de forma mais ampla de modo a
orientar o tratamento juridico igualitario de pessoas e estruturas sem um ponto especifico em
comum, percebidas social, cultural e politicamente de forma distinta.

Assim, se depreende que o principio da ndo discriminacdo se faz expresso na CRFB/88
uma vez que na Carta Magna consta, em seu art. 7°, a proibigéo da distin¢éo entre remuneragéo,
admissao e exercicio de funcdo por motivo de sexo a fim de direcionar a aplicacdo da igualdade
entre 0S Sex0s.

Quanto ao principio da igualdade, este é expresso no art. 5° caput e inciso | da
CRFB/88, no qual dispbe que todos sao iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza
e que homens e mulheres séo iguais em direitos e obrigacdes. Compreende-se, portanto, a
adequacdo do principio da igualdade no que tange ao aspecto formal, aplicada pelo legislador
originario no processo de elaboracéo da norma.

Segundo Pereira (2023, p. 9) o principio da ndo discriminacao consiste em medida para
atenuar desigualdades de modo que permite o tratamento diferenciado entre pessoas a fim de
possibilitar a implementacdo de uma igualdade material. De acordo com a autora, se trata de
uma distingéo positiva a fim de que, com o tratamento diferenciado entre desigual, se chegue a

uma igualdade de fato. Assim, Pereira (2023, p. 10) ressalta que a adocdo de discriminacao



negativa se trata de afronta a Carta Magna, que, no entanto, a aplicacéo de distin¢do positiva,
que visa promover tratamento diferenciado aos desiguais a fim de resguardar a igualdade,
configura mecanismo para a implementacdo de uma igualdade real.

Nesse sentido, para Pereira (2023, p. 11) as distingdes adotadas na regulamentacéo do
trabalho feminino devem ser orientadas com a finalidade de proteger questdes relacionadas a
maternidade e a gestagdo. J& Lopes (2006, p.420) assevera que as Unicas normas possiveis de
serem justificadas pelo carater biologico sdo as que tratam da maternidade em razdo da
necessidade de protecdo desse periodo, que requer, sobretudo nos primeiros meses, o cuidado
materno de modo a preservar a salde da mée e da crianga. Nessa mesma linha de pensamento,
Scaravonatti e Vaider (2019, p.9) pontuam que o objetivo da prote¢do a maternidade, com a
criacdo de direitos como, por exemplo, a estabilidade da gestante e licenca a maternidade, ¢ a
protecdo da mée e criancga. Ja Lima (2017, p180) dispde que as normas protetivas a maternidade
possui como escopo a protecdo da familia ao permitir a conciliacdo da vida materna com a
funcéo profissional.

Segundo Lima (2017, p.180) o periodo gestacional € marcado por varias mudancas,
motivo pelo qual, por si sO, para o autor, seria necessaria a ado¢do de medidas protetivas da
maternidade. Contudo, Lima (2017, p.181) desenvolve seu pensamento de que, para além das
alterac0es fisicas, nesse momento, fica mais dificultoso para a gestante, em caso de dispensa,
arrumar outro emprego e que o salario nesse periodo é considerado indispenséavel, motivo pelo
qual eventual desemprego da mulher gravida seria mais prejudicial a gestante. Por essa razdo
o0 autor defende que as normas de tutela da maternidade sdo traduzidas de forma a proteger a
mulher.

No entanto, Lima (2017, p.181) entende que essas normas ndo protegem somente a
mulher, mas sobretudo a maternidade, isso porque protegem tanto a gestante quanto a crianca,
que se beneficia da presenca da mée, sendo mais facil sua introducdo no meio familiar.

Lima (2017, p.181) apresenta a ideia de que, ademais, é interesse da coletividade que a
crianca tenha uma boa formacéo inicial. Nesse sentido, Martinez e Ndovoa (2020, p.764)
pontuam que, na realidade, a protecdo a maternidade configura protecdo a propria especie,
sendo uma extensdo do direito a vida.

Dentre os direitos de tutela da maternidade estdo o direito de amamentacao, direito a
licenca maternidade/ salario maternidade e direito a estabilidade da gestante. O art. 396 da CLT
concede o direito a mulher que amamenta, inclusive a mae adotante, 2 periodos de descanso
especial de meia hora cada um para resguardar a amamentacao durante 0s 6 primeiros meses

da crianca. Scaravonatti e Vaider (2019, p. 10) asseveram que, caso ndo haja a concessao do



periodo de amamentacdo & mulher, ha o ensejo de pagamento de horas extraordinarias
proporcionais e que compete ao empregador conceder espago para que seja possivel o resguardo
da crianca quando empregar mais de 30 mulheres com idade superior a 16 anos.

Ja a CRFB/88 confere, em art. 7°, XVIII, licenca a gestante com duracdo de 120 dias,
podendo ser estendido por mais 60 dias, caso a empregadora tenha aderido ao Programa
Empresa Cidada, sem prejuizo da remuneracdo. No mesmo sentido, o art. 392 da CLT pontua
que é garantia da empregada gestante a licenca a maternidade, que deve, para fazer jus ao
direito, apresentar ao empregador atestado médico e notificar o inicio de sua saida, que pode
ser entre vinte e oito dias antes do parto ou na ocorréncias deste. Além disso, é possivel a
ampliacdo em duas semanas do periodo de descanso anterior e posterior ao parto, com a
apresentacdo de atestado médico. Sendo direito da mulher o descanso de 120 dias, ainda que o
parto ocorra de forma prematura, conforme exposto no paragrafo 3 do art. 392 da CLT. (Lei n°
5.452, 1943).

Acerca da licenca maternidade Lima (2017, 193) aponta que o atestado médico exigido
para a comprovacao da licenca pode ser fornecido pelo SUS ou pela propria empresa, quando
esta dispor de sistema médico proprio. E, na hipdtese de o parto ocorrer sem assisténcia média,
de acordo com a pesquisa do autor, deve ser realizado exame pericial pelo INSS. Mendonca e
Hawrylak (2011, p. 150) afirmam o mesmo, caso a empresa tenha médio de confianga, o
atestado deve ser emitido por este, do contrario, sera gerado pelo Sistema Unico de Saude
(SUS). Ainda nesse contexto, Lima (2017, 194) diz que, os casos de prorrogacdo da licenca
maternidade sdo excepcionais, em casos de riscos ao bebé e sua mae.

Quanto ao salario maternidade, o artigo 393 da CLT dispde que é garantia da mulher
gestante durante o periodo de licenca maternidade o recebimento do salério integral e, se
variavel, deve-se realizar o célculo e considerar a média dos 6 ultimos meses trabalhados, com
os direitos e vantagens adquiridos. Scaravonatti e Vaider (2019, p.9) colocam que o salario
maternidade é, na realidade, a concessdo de um beneficio de modo que a mantenca da mée e do
bebé sejam garantidos durante o periodo de licenca.

Lima (2017, p. 194) esclarece que possuem direito ao salario maternidade todas as
seguradas, seguradas obrigatdrias e seguradas facultativas, de acordo com a Lei 9.876/1999.
Scaravonatti e Vaider (2019, p.9) trazem que para a mulher empregada o valor do beneficio é
igual ao montante integral do seu salario de modo que serve para substituir a remuneracao que
seria recebida, caso a mulher continuasse no seu trabalho.

Mendonga e Hawrylak (2011, p. 149) explicam que, para que ndo houvesse

discriminacdo contra a forca de trabalho da mulher, a licenca maternidade, que antes era
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encargo do trabalhador, passou a ser paga pela Previdéncia Social. Assim, consoante Mendonga
e Hawrylak (2011, p. 150), a obrigacdo do empregador passou a ser de antecipar o beneficio,
que posteriormente recebe o ressarcimento abatido na contribuicdo previdenciaria. J& Lima
(2017, 194) informa que, nos casos da empregada individual, empregada domeéstica,
contribuinte individual ou aposentada, o beneficio é pago diretamente pelo INSS.

Lima (2017, p.190) em sua pesquisa pontua que, realizado o levantamento de dados de
uma organizacao ndo governamental denominada Safe The Children, foi verificado o aumento
da expectativa de vida das criangas nos paises que concedem o direito a licenca maternidade.
Nesse sentido, infere-se que a licenca concedida tanto a mulher e ao homem no periodo inicial
de vida de seus filhos ndo tem o fulcro somente em amparar a satde da mulher, mas, sobretudo,
gerar qualidade de salde e cuidado nos primeiros momentos de vida da criangca. Assim, ndo
deve o legislador preocupar-se apenas com a concessao da licenca e do salario maternidade a
mulher, mas também ao homem, de modo que a igualdade seja conferida e a discriminacéo ndo
seja produzida.

Mesquita e Madeira (2023, p.12) argumentam que, atualmente, a legislacdo ndo faz mais
distingdo entre sexos e a associacdo com o periodo de gestacdo para que seja concedido o
beneficio de licenga a maternidade. Isso porque, segundo os autores, é resguardado o direito de
licenca ndo somente a empregada gestante, mas também aquelas e aqueles que optam por
realizar adogao ou que possuam guarda judicial para adogéo de crianga ou adolescente, direito
consubstanciado no art. 392-C da CLT. Nesse sentido, o texto da CLT, em seus artigos 392- B
e 392-A, expressam que, em caso de morte da genitora, a licenca maternidade é também
concedida ao conjuge ou companheiro empregado, que o periodo de estabilidade da gestante se
estende a mée adotante.

Assim, verifica-se a preocupacdo do legislador de proteger a mulher, ndo apenas por ser
gestante, em virtude de alteraces fisiologicas, mas para tutelar, sobretudo, a familia. Contudo,
ainda no Brasil, ha divergéncia quanto ao trato de licenca maternidade e paternidade, mesmo
que no art. 226 da CRFB/88 tenha inovado na ordem juridica ao reconhecer a familia como
base da sociedade, colocando ambos o0s sexos como sujeitos ativos da sociedade familiar, que
antes era incumbida apenas ao homem e em algumas excec¢des a mulher.

Isso porque a CRFB/88 ainda faz diferenciacdo entre os periodos de licenca entre
homens e mulheres, ja que o art. 7°, XVIII, da CRFB/88 garante & mulher o prazo de 120 de
licenca maternidade enquanto a licenga paternidade, concedida ao homem, no art. 7°, X1X, da
CRFB/88, é de apenas de 5 dias. Vale ressaltar que esse periodo pode ser ampliado caso o

empregador se vincule ao programa de Empresa Cidada.



De acordo com Pinto (2017, p.17) a licenga paternidade, assim como ocorre com a
licenca maternidade, ¢ um beneficio concedido pela Previdéncia Social. A autora pontua que,
para além de auxiliar a mulher na sua recuperacéo, a licenca concedida ao homem permite com
que este tenha contato com a crianga, de modo a criar vinculo com o bebé e assumir seus deveres
de cuidado (cit.).

Assim, considerando que a sociedade familiar é responsabilidade tanto da mulher
guanto ao homem e considerando o entendimento de que as licencas concedidas ndo séo apenas
para o resguardo da mulher, mas para a protecdo da crianca, a distin¢do entre o periodo das
licencas configura-se como forma de discriminagéo entre os sexos, entendida por Barros (2016,
p. 138) como preferéncia ou distincdo advinda de comparacdo. Nesse sentido, Mesquita e
Madeira (2023, p.17) ponderam que consiste em favor essencial para a igualdade de género a
distribuicdo equitativa da licenca parental uma vez que consideram o periodo diferenciado de
licenca como fator de discriminag&o.

Lima (2017, p.19) argumenta que, como a concessédo de uma licenga paternidade em
igual periodo a licenca maternidade possivelmente encontraria obstaculos para sua adogdo no
Brasil, uma alternativa viavel seria a adocédo da licenca parental, de modo que fosse possivel a
utilizacdo do periodo de licenca da mulher, para sua recuperacdo e contato com o bebé, mas
também admitisse a possibilidade de o pai ter 0 mesmo contato no mesmo periodo de tempo
que a mée, a fim de permitir que a mulher escolhesse entre voltar antes ou ndo ao trabalho.
Segundo a autora, essa medida seria uma alternativa para reduzir a discriminacéo que a mulher
sofre em relacdo ao beneficio de licenca ser distinto ao do homem.

Outra norma protetiva da mulher no resguardo da maternidade consiste no direito a
estabilidade da gestante. Sendo que o art. 10 do ADCT veda a dispensa arbitraria ou sem justa
causa da empregada gestante, desde a confirmacéo da gravidez até cinco meses apés o parto.

Nesse sentido, em sede de Repercussao Geral, Tema 497, nimero 629053, com relatoria
do Ministro Marco Aurélio, foi determinado o direito & estabilidade da mulher em casos de
gravidez anterior a dispensa. Diante desse julgado, é direito a mulher estabilidade no trabalho
guando seu estado de gestante for comprovadamente anterior a dispensa. A tese fixada foi a
seguinte: “A incidéncia da estabilidade prevista no art. 10, inc. 1l, do ADCT, somente exige a
anterioridade da gravidez a dispensa sem justa causa”.

Assim, e perceptivel o esforco debrugado sobre o direito a fim de que seja a mulher
protegida diante os aspectos relativos a maternidade para que a funcao de procriadora da mulher
nédo interfira na sua vida profissional. Ndo se protege, dessa maneira, o trabalho da mulher

apenas durante a licenca a maternidade, mas durante o periodo de gravidez.



Quanto ao tema, a Sumula 244 do TST, em sua redagdo original, Filho (2013, p.43) traz
que a Orientagdo Jurisprudencial n® 196 da SBDI-1, de novembro de 2000, dispunha que a
mulher ndo tinha direito a estabilidade provisdria se contratada por meio de contrato de
experiéncia, ou seja, por meio de contrato determinado, por ser considerado que, a extin¢do do
vinculo empregaticio ndo consistia dispensa arbitraria ou com justa causa. Contudo, atualmente,
0 entendimento é outro, em razdo da Resolucdo n°® 185/2012, de 14-9-2012, que modificou a
redacdo da Sumula, passando a considerar que € devida a estabilidade da gestante nas hipoteses

de contrato determinado. Vejamos os termos da Sumula:

I O desconhecimento do estado gravidico pelo empregador ndo afasta o direito ao
pagamento da indenizagao decorrente da estabilidade (art. 10, II, “b” do ADCT). II —
A garantia de emprego a gestante s autoriza a reintegragao se esta se der durante o
periodo de estabilidade. Do contréario, a garantia restringe-se aos salérios e demais
direitos correspondentes ao periodo de estabilidade. 111 — A empregada gestante tem
direito a estabilidade proviséria prevista no art. 10, inciso 11, alinea “b”, do Ato das
Disposi¢des Constitucionais Transitorias, mesmo na hipétese de admissdo mediante
contrato por tempo determinado. a Simula 244 do TST

Franco Filho (2013, p. 43) argumenta que o termo “estabilidade” adotado no inciso |11
da Sumula 244 do TST nao teria sido o0 mais adequado por entender que a estabilidade consiste
em vantagem de carater permanente, 0 que ndo € o caso da estabilidade proviséria gestante.
Assim, defende que deveria ter sido empregado o termo “garantia de emprego”, pois este sim,
faria mencdo ao carater provisorio da garantia da empregada gestante.

O julgamento recente do processo de n°® Ag-RR - 1000890-51.2022.5.02.0039, o TST
decidiu por negar procedéncia ao Recurso de Revista ao entender que o TRT ao manter decisdo
que indeferiu a estabilidade de gestante em contrato a prazo determinado foi de encontro com

o0 entendimento da Sumula 244, 111 do TST. A ementa consta que:

AGRAVO. RECURSO DE REVISTA. ACORDAO PUBLICADO NA VIGENCIA
DA LEI N° 13.467/2017. ESTABILIDADE PROVISORIA DA GESTANTE.
CONTRATO DE EXPERIENCIA. DECISAO EM DESCONFORMIDADE COM A
SUMULA N° 244, 111, DO TST. TRANSCENDENCIA POLITICA RECONHECIDA
NA DECISAO AGRAVADA. O e. TRT, ao manter a sentenca que indeferiu a
garantia de estabilidade a gestante em contrato de experiéncia, decidiu de forma
contraria ao entendimento pacificado nesta Corte por meio do item 11l da Simula n°
244. Assim, mesmo que o contrato ndo tenha sido rescindido, mas findado pelo
implemento do prazo, aplica-se o disposto no supratranscrito item sumular.
Precedentes. Correta a decisdo agravada, portanto, ao reconhecer a desconformidade
entre 0 ac6rddo regional e a jurisprudéncia pacifica desta Corte e, por consequéncia,
a transcendéncia politica da matéria. Agravo ndo provido, com aplicagdo de multa.

Ainda quanto a aplicagdo da Simula 244 do TST, o relator Ministro Luiz Fux, em sede

de Repercussdo Geral do Tema 542, no julgamento do Recurso Extraordinario (RE) 842844,



entendeu que a empregada contratada a prazo determinado pela a administracdo publica, bem
como a empregada em cargo comissionado, possuem direito a licenga maternidade e a
estabilidade provisoria da confirmacdo da gravidez até 5 meses ap0s o parto. A tese fixada foi

a seguinte:

A trabalhadora gestante tem direito ao gozo de licenca maternidade e a estabilidade
proviséria, independentemente do regime juridico aplicado, se contratual ou
administrativo, ainda que ocupe cargo em comissdo ou seja contratada por tempo
determinado.

Assim, busca-se com a estabilidade e licenca maternidade o resguardo da maternidade
e a saude da crianga de modo a atender o que preceituam os art. 6°, art. 226, caput, e art. 227,
todos da CRFB/88, razdo pela qual ndo se faz diferenciacao entre empregada do setor publico
e privado.

Como disposto anteriormente, os direitos de tutela a maternidade ndo séo conferidos
somente para protecdo da maternidade, mas, sobretudo, € pensada para a protecdo da crianca
em seus primeiros momentos de vida. Assim, necessario abordar duas situaces excepcionais,
0 caso de feto natimorto e o caso de aborto espontaneo ndo criminoso. Quanto a primeira
hipGtese, é entendimento do TST que em caso de natimorto ndo é afastado o direito a

estabilidade proviséria. Vejamos o que a jurisprudéncia dispde nesse sentido:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA
VIGENCIA DA LEI N° 13.015/2014. ESTABILIDADE A GESTANTE.
NATIMORTO. Conforme entendimento jurisprudencial pacificado nesta Corte
Superior, o direito da empregada gestante a estabilidade proviséria esta assegurado no
artigo 10, 11, "b", do ADCT, independentemente da recusa da reclamante de retornar
ao emprego e/ou do desconhecimento do estado gravidico pelo empregador. Ademais,
o fato de ter havido parto prematuro de uma crianga morta (natimorto) nao exclui o
direito pleiteado, pois esse tipo de parto ndo pode ser confundido com aborto.
Precedentes. Desprovido. (AIRR - 229-65.2015.5.03.0182, Rel. Min. Emmanoel
Pereira, 52 Turma, DEJT 12/02/2016)

RECURSO DE REVISTA. GESTANTE. NATIMORTO. ESTABILIDADE
PROVISORIA. A jurisprudéncia desta Corte entende que a hipdtese de natimorto n&o
afasta o direito a estabilidade da gestante prevista no art. 10, 1I, "b", da ADCT, uma
vez que a norma constitucional ndo exige o nascimento com vida para a aquisicdo do
referido direito. Precedentes. Recurso de revista conhecido e provido. (RR - 41-
97.2016.5.12.0049, Rel. Min. Maria Helena Mallmann, 22 Turma, DEJT 15/09/2017)

No Agravo de Instrumento no Recurso de Revista (AIRR - 229-65.2015.5.03.0182), de
relatoria da Ministro Emmanoel Pereira, decidiu-se no sentido de que o direito a estabilidade
de emprego da gestante independe do nascimento com vida do feto ao discorrer que nao se
confundi natimorto com aborto. Ja no Recurso de Revista 41- 97.2016.5.12.0049, de relatoria



da Ministra Maria helena Mallmann, na mesma linha de argumento, entende que, por ndo ser
uma exigéncia constitucional o nascimento com vida para que a mulher tenha a protecdo do
direito a estabilidade de trabalho, o fato de o feto ter nascido morto ndo impede a aquisicao de
estabilidade por parte da gestante.

J& a Instrugdo Normativa INSS N° 45 DE 06/08/2010 que assegura o direito a licenga
maternidade em caso de natimorto, pontua que € considerado parto para fins de concessdo de
licenca o evento ocorrido a partir do 6 més de gestacao, inclusive em caso de natimorto,
conforme a redacdo do artigo 294, paragrafo terceiro, da CLT.

Molitar (94, p.2018), acerca da temética da concesséo de direitos de tutela & gestante,
argumenta que o Estado deve proteger a forca de trabalho da mulher, que consiste na protecao
do tempo de recuperacédo independente ou ndo de o filho ter nascido com vida; que o fato de o
periodo pos parto ser protegido ndo seria um resguardo apenas para méae trabalhadora, mas
também ao empregador, pois evita que a forca de trabalho da mulher Ihe cause prejuizo.

Quanto a hipotese de aborto ndo criminoso, o artigo 395 da CLT dispde que,
comprovado por meio de atestado médico o ocorrido, a mulher tem o direito ao repouso
remunerado de 2 semanas, sendo resguardo o seu direito de retorno a funcdo anteriormente
exercida. Quanto a estabilidade do emprego, caso a gravidez ndo chegue a termo, a gestante
ndo possui direito a estabilidade. Isso é possivel entender de acordo com a deciséo da relatora
Liana Chaib, no processo de Acdo Rescisoria de n°® 1000695-77.2021.5.00.0000. Vejamos a

ementa da decisio:

GARANTIA DE EMPREGO DA GESTANTE. PROVA NOVA. CERTIDAO DE
NASCIMENTO. SUSPEITA DE ABORTO ESPONTANEO. PLEITO
RESCISORIO PROCEDENTE. | — Extrai-se do art. 966, V11, do CPC c/c a Simula
402 do TST que a “prova nova” capaz de autorizar o corte rescisorio deve ser,
concomitantemente, (a) pré-existente a decisdo rescindenda; (b) totalmente ignorada
ou de impossivel utilizagdo ao tempo do processo subjacente pela parte interessada; e
(c) suficiente para, por si s8, assegurar um pronunciamento judicial favoravel, caso o
julgador tivesse acesso ao tempo do julgamento matriz. A auséncia de qualquer desses
requisitos impede a rescisdo almejada. Il — Nos autos subjacentes, a empregadora foi
condenada pela C. 8% Turma do TST ao pagamento de indenizagdo correspondente a
todo o periodo da gravidez da reclamante, mais cinco meses apés o parto (art. 10, 11,
“b”, do ADCT). Essa decisdo transitou em julgado em 14/08/2018. 111 — A outrora
reclamada ajuizou acgdo rescisoria alegando que obteve prova nova, qual seja, a
certiddo de nascimento de outro filho da reclamante em periodo muito proximo a data
provavel do parto anterior. Ademais, descobriu-se ndo haver outra certiddo de
nascimento, além dessa, vinculada a trabalhadora. A conclusdo a que se chega é de
ser muito provavel que a gravidez nao chegou a seu termo. IV — Em posse da prova
nova, a qual cumpriu todos os requisitos, entende-se que houve condenagdo da
reclamada sem que houvesse o direito alegado pela parte adversa, sendo cabivel o
corte rescisorio. V — Ademais, ressalte-se que a parte ré (outrora reclamante) nédo
contestou satisfatoriamente os fatos aqui alegados, tampouco juntou certiddo de
nascimento do primeiro filho da empregada, o que apenas refor¢a o entendimento de
que a gravidez foi, efetivamente, interrompida. VI — Em juizo rescisorio, da-se parcial



provimento ao recurso de revista para afastar a tese de que a reclamante renunciou a
garantia de emprego ao recusar-se a voltar ao emprego. Condena-se a reclamada ao
pagamento de indenizacdo apenas pelo periodo que durou a gravidez, acrescido de
duas semanas (art. 395 da CLT). Precedentes. Acdo rescisdria procedente.
LITIGANCIA DE MA-FE PELA RE. CONFIGURACAO. MULTA
DEVIDA. Configurada a ma-fé da parte outrora reclamante, devida sua condenacéo
ao pagamento da multa devida, no importe de 5% sobre o valor da causa, nos termos
do art. 793-B, IVe V, da CLT. Pleito julgado procedente.

No caso em destaque, trata-se de Acdo RescisOria proposta pela reclamada apos a
descoberta de prova nova. Em acdo trabalhista transitada em julgado, a empregadora foi
condenada ao pagamento de indenizacéo referente ao beneficio de estabilidade da reclamante,
que alegou ter sido dispensada mesmo estando gravida. Contudo, ap6s a descoberta de que a
reclamante ndo teve a gravidez levada a termo, a reclamada entrou com acdo resciséria, sendo
gue a empregada ndo foi efetiva ao provar que realmente teve seu filho uma vez que néo juntou
certiddo de nascimento deste. Assim, em sede de acdo rescisoria, foi determinado que, a
empregadora, que antes tinha sido condenada ao pagamento de todo o tempo de estabilidade da
gestante, deveria arcar com as indenizacOes até o periodo que durou a gravidez acrescido do
periodo de licenca decorrente do aborto. Nesse sentido, por meio de analise jurisprudencial,
infere-se que o periodo ap6s aborto ou interrupcao da gestagdo nao é protegido pela estabilidade
provisoria.

Dessa maneira, é possivel depreender que o legislador ao tutelar os direitos a
maternidade criou normas de protecdo a fim de garantir a atuacdo profissional da mulher, para
além da fungdo materna, dando alternativas com a licenca maternidade, estabilidade e
amamentacao para que a empregada do sexo feminino pudesse optar por realizar ambas as
funcles, a profissional e a de mée. Isso porque esses beneficios significaram o resguardo da
salide e vida tanto da mae quanto da crianga de modo que nédo afetasse o trabalho da mulher.

Contudo, apesar de os direitos referentes a maternidade configurarem um avanco, ao
observar a histdria concernente a atuacdo da mulher no mercado de trabalho, na pratica, a
diferenciacdo entre homens e mulheres, ainda constitui fator de discriminacao entre os géneros,

COmo sera Visto a seguir.

2.3 DIFERENCAS DE OPORTUNIDADE E INCLUSAO NO MERCADO DE
TRABALHO ENTRE OS GENEROS

Em razé&o do condicionamento social, aos géneros sao atribuidos tratamentos diferentes,
mesmo que no artigo 5°, caput, da CRFB/88, preceitue que todos sdo iguais perante a lei, sem

distincdo de qualquer natureza. Roque e Bertolin (2021, p. 23797) pontuam que ainda ha fatores



que restringem a atuagdo da mulher no mercado de trabalho de modo que estas ocupam
predominantemente o mercado informal e encontram entraves na ascensao de carreira.

Embora muito comum a utilizagdo dos termos “sexo” e “gé€nero” como sindénimos, a
verdade é que sdo palavras que designam aspectos distintos. Segundo o Protocolo para
julgamento com perspectiva de género do Conselho Nacional de Justica (CNJ, 2021. p. 16), a
definicdo de “sexo0” esta ligada ao carater biologico atribuido ao ser com o nascimento,
enquanto o conceito “género” faz referéncia a construcao social envolta aos diferentes sexos.

Assim, infere-se que o conceito de “género” é mais abrangente ao considerar questdes
sociais e culturais que influenciam a criacéo e formacéo dos sexos e, por consequéncia, a forma
gue os sujeitos se manifestam e expressam-se no cotidiano.

A esse respeito, Andrade e Barros (2009, p. 90) ponderam que, por meio do discurso,
papeis sdo delimitados a serem seguidos pela sociedade ndo sendo resultante de uma
neutralidade, mas fruto de uma construgéo por parte de instituicdes. Nesse sentido, o género se
constroi e resulta de uma construcdo social, influenciada, portanto, por questdes histdricas,
econdmicas e sociais.

Segundo Barros (1995, p. 206), as atitudes das familias transmitem as criancas a
estrutura de hierarquia do sistema patriarcal de modo a incutir as mulheres ocupacéo e formacao
de menor prestigio e delimitar o papel decisorio ao homem de modo a limitar a aspiracdes da
mulher, bem como argumenta que a educacdo é orientada de modo a distinguir os papéis
femininos do masculino marcados por estere6tipos.

Argumenta Barros (1995, p. 206) que a maneira em que as mulheres estdo representadas
em textos e livros, assim como a destinacdo do pensamento racional ao homem, enquanto as
mulheres sdo tidas como contemplativas e idealistas, mais afetivas, portanto, influéncia
inconscientemente a forma de agir da sociedade.

Machado e Fonseca (2018, p. 142) apontam que h4, na atualidade, um movimento para
a introducdo das mulheres como protagonistas em filmes, que se desenvolve, contudo, de
maneira lenta em razdo de o mercado cinematografico ser dominado predominantemente pela
direcdo do sexo masculino. J& Savietto (2015, p. 46) entende que a representagdo social
constitui parte integrante da formacdo de identidade social e coletiva visto que constroi a
identidade interior e exterior, espago privado e publico.

Nesse sentido, Santos, Cremonezi & Freitas (2023, p. 400) pontuam que a divisdo sexual
do trabalho é fruto de uma sociedade patriarcal, criada para a manutencdo de estrutura de poder
e subordinagéo, ndo sendo natural ou resultante do nascimento. De acordo com Santos,

Cremonezi e Freitas (2023, p. 401) a discriminacdo comeca nas oportunidades profissionais



visto que as mulheres sdo atribuidas fungdes menos valorizadas, atreladas as funcgdes sociais de
cuidado e administrativas, enquanto aos homens estéo atreladas as func¢fes de maior relevancia.

Segundo o IBGE (2022), os trabalhos de cuidado de pessoas contam com a participacao
em 96.4% de mulheres. Portanto, esse mercado é realizado predominantemente pela forca de
trabalho feminina. Assim, infere-se que as mulheres, por influéncia da visdo patriarcal
propagada pela sociedade, destinam as atividades do tipo assistencial de modo que estereétipos
acerca do papel feminino e das atividades realizadas apontadas por caracteristicas femininas
sdo reforcados.

A construcéo social acerca do papel da mulher na sociedade repercute em desigualdades
de género, de modo que, as mulheres com instrucdo de educagdo maior que a dos homens
continuam a receber remuneragdo menor.

Segundo Barros (1995, p. 206) a educacdo consiste em fator desmotivador da aquisicao
por parte da mulher de maior nivel de instrucdo visto que por meio dela se atribui & mulher
papel de feminilidade, de forma a incentivar a disponibilidade da mulher a funcdo doméstica e
familiar. Em um movimento contrario, entendia-se que, a educacdo seria um fator incentivador
para o desenvolvimento profissional pelo homem. Contudo, é necessario descordar da posicao
adotada por Barros, talvez pela data da publicacdo de sua obra em 1995. Isso porque, apesar de
0s homens ocuparem as maiorias das vagas no mercado de trabalho, as mulheres, atualmente,
apresentam maior nivel de escolaridade.

Segundo a Pesquisa Nacional de Amostra por Domicilio (PNAD Continua 2022), a
participacdo dos homens no mercado de trabalho é de 73,2%, enquanto a participacdo das

mulheres é de 53,3%, conforme se verifica na tabela abaixo:

Figura 1- TAXA DE PARTICIPACAO NA FORCA DE TRABALHO, POR SEXO

O que foi calculado Ano Brasil | Homem | Mulher Unidade Fonte
Taxa de participagdo na forga de trabalho para PNAD Continua,
pessoas de 15 anos ou mais de idade, na semana de 2022 62,9 73,2 533 % acumulado de quintas
referéncia, por sexo visitas
Taxa de participagdo na for¢a de trabalho para PNAD Continua,
pessoas de 15 a 24 anos de idade, na semana de 2022 56,1 61,9 50,1 % acumulado de quintas
referéncia, por sexo visitas
Proporgao de pessoas de 14 anos ou mais de idade, PNAD Continua,
ocupadas na semana de referéncia, que sao 2022 26,1 29,8 21,2 % acumulado de quintas
trabalhadores por conta prépria, por sexo visitas

Fonte: Pesquisa Nacional de Amostra por Domicilio (PNAD Continua 2022) — Indicadores sociais da mulher no
Brasil - IBGE



Nesse sentido, verifica-se que 0s homens ocupam uma porcentagem maior no mercado
de trabalho se comparado as mulheres. Ao considerar as pessoas maiores de 15 anos atuantes
no mercado, a participagdo dos homens € superior em 19, 2%, se comparado ao numero de
mulheres. Ja entre as pessoas atuantes no mercado entre 15 e 24 anos, essa variacao é 11,8%.
Ao analisar a diferenca entre as pessoas que trabalham por conta prdpria essa variacdo € de
8,6%. Assim, é possivel inferir que os homens s&o a maioria atuante no mercado de trabalho e
que a diferenca de ocupacéo de vagas informais € menor.

Contudo, por mais que a andlise estatistica apresente que a participacdo do homem no
mercado de trabalho é maior, também se verifica que as mulheres possuem o indice de estudo

maior que aos homens. Conforme se expde:

Figura 2- NIVEL DE INSTRUCAO DA POPULACAO, POR SEXO
O que foi calculado Ano Brasil | Homem | Mulher Unidade Fonte

Nivel de instru¢do da populagdo de 25 anos ou mais,
por sexo - Sem instrugio e Ensino Fundamental 2022 34,0 35,5 32,7 %
incompleto

PNAD Continua,
segundo trimestre

Nivel de instru¢&o da populagdo de 25 anos ou mais,
por sexo - Ensino Fundamental completo e Ensino 2022 12,8 13,6 12,1 %
Médio incompleto

PNAD Continua,
segundo trimestre

Nivel de instruggo da populagdo de 25 anos ou mais,
por sexo - Ensino Médio completo e Ensino Superior 2022 34,0 34,2 33,9 %
incompleto

PNAD Continua,
segundo trimestre

Fonte: PNAD Continua, segundo trimestre — Indicadores sociais da mulher no Brasil - IBGE

Assim, segundo PNAD Continua (2022), a populacdo do género feminino que apresenta
ensino fundamental incompleto é menor em comparacdo a populacdo do género masculino,
sendo a porcentagem daqueles sem instrucdo maior que as mulheres. Por outro lado, as
mulheres apresentam um maior indice de escolaridade no que se refere ao ensino superior
completo. A porcentagem de homens sem instrucdo é maior em 2,8% se comprado com a
porcentagem das mulheres que ndo possuem ensino fundamental completo. A porcentagem
dessa comparagéo, considerando o nivel as pessoas com ensino médico incompleto, mas com
o0 ensino fundamental completo, é de 1,5% de diferenca. Essa variacdo decai para 0,3% de
diferenga ao considerar as pessoas com 0 ensino médio completo, mas ensino superior

incompleto.
Figura 3- NiVEL DE INSTRUGAO DA POPULAGAO DE 25 ANOS OU MAIS, POR SEXO
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Fonte: PNAD Continua, segundo trimestre — Indicadores sociais da mulher no Brasil

Entretanto, 21,3% das mulheres possuem ensino superior completo e apenas 16,8% dos
homens sdo detentores de ensino superior completo. Portanto, os homens apresentam uma
porcentagem maior dentre as pessoas sem instru¢do ou com instrucdo incompleta, enquanto as
mulheres estdo em uma porcentagem de 4,5% a mais do que os homens ao considerar a
formacéo com ensino superior, sendo, portanto, a maioria com a formacéo completa. Contudo,
apesar de as mulheres serem detentoras de maior instrucdo, os homens ainda percebem o0s
maiores salarios. Essa diferenca de remuneracgdo consiste na desigualdade salarial.

Em pesquisa realizada pelo IBGE (2022), no que tange a indicadores sociais das
mulheres, foi identificado que elas ainda recebem uma proporcdo de 78,9% a menos se
comparado aos homens, o que evidencia a desigualdade de remuneracdo vivenciada pelas
mulheres no Brasil se comparada ao recebido pelos homens. Assim, mesmo que a desigualdade
salarial seja proibida pela CRFB/88, pela CLT e pelas Convencdes da OIT n° 100 e 111
ratificadas pelo Brasil, a propor¢do da desigualdade de remuneracdo no Brasil ainda é alta.

Nesse sentido, importante pontuar que Convencédo n° 100 da OIT possui como objetivo
a igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres que desempenham o mesmo tipo de
trabalho. Ja a Convencdo n° 111, ao tratar acerca de discriminacdo de género no que tange
emprego e profissdo, define a discriminacdo como sendo qualquer distin¢cdo, preferéncia ou
exclusdo que produzam desigualdade de oportunidade ou tratamento na profissao.

Assim, por mais que ja haja um arcabouco legislativo com o objetivo de orientar a
igualdade de remuneracdo e proteger a oportunidade de trabalho e de profissdo, conforme
citado, os dados do IBGE comprovam a permanéncia dessa desigualdade no mercado de
trabalho. Desse modo, a fim de mitigar a desigualdade de remuneragdo entre os géneros e
resguardar o que preceitua a CRFB/88 acerca da igualdade, foram elaboradas as seguintes
normas: a Lei n® 14.611/2023, que trata sobre igualdade salarial e critérios remuneratorios,
regulamentada pelo Decreto n® 11.795/2023 e pela Portaria n°® 3.714/2023, esta que dispde
acerca dos procedimentos administrativos que devem ser adotados para efetivacdo da

transparéncia salarial.



A Lein®14.611/2023 dispOe que a igualdade salarial e de critérios remuneratdrios entre
mulheres e homens para a realizagdo de trabalho de igual valor ou no exercicio da mesma
funcdo é obrigatoria. Nesse sentido, o art. 4 da referida lei estabelece as medidas que seréo
adotadas para alcancar seu escopo, dentre elas estdo: i) estabelecimento de mecanismos de
transparéncia salarial e de critérios remuneratérios; ii) incremento da fiscalizacdo contra a
discriminacdo salarial e de critérios remuneratérios entre mulheres e homens; iii)
disponibilizacdo de canais especificos para denuncias de discriminacao salarial; iv) promocéo
e implementacédo de programas de diversidade e inclusdo no ambiente de trabalho que abranjam
a capacitacdo de gestores, de liderancas e de empregados a respeito do tema da equidade entre
homens e mulheres no mercado de trabalho, com afericdo de resultados; e v) fomento a
capacitacdo e a formacdo de mulheres para o ingresso, a permanéncia e a ascensdo no mercado
de trabalho em igualdade de condi¢Ges com os homens.

Ademais, a Lei 14.611/2023 alterou a redac¢do do art. 461, paragrafo 6°, da CLT, fazendo
constar que o pagamento das diferencas salarias em casos de desigualdade salarial ndo afasta o
direito a indenizacdo por danos morais. Além disto, a Lei incluiu o paragrafo 7° no art. 461, da
CLT, determinando que, caso realizada a infracdo, cabera a empresa o pagamento de multa
correspondente a 10 vezes o novo salario do empregado discriminado, importe este que podera
ser dobrado em caso de reincidéncia. Nesse sentido, a lei inovou no que tange a protecédo das
desigualdades salarias entre géneros uma vez que a redacado original do paragrafo 6° do art. 461
da CLT dispunha que, se constatada a desigualdade, caberia multa ao empregador de até 50%
do limite pago dos beneficios de Regime Geral de Previdéncia Social, sendo o paragrafo 7° uma
novidade no referido artigo.

A Lei determina, ainda, em seu art. 5°, que seja publicado, pelas pessoas juridicas com
100 empregados ou mais, relatorios semestrais acerca da transparéncia salarial. Assim, por meio
de dados anénimos dos funcionarios, devera ser realizada analise comparativa entre a
remuneracdo dos empregados. Caso seja constatada discrepancia entre os salarios, a pessoa
juridica deve apresentar plano de mitigacdo, com prazos estabelecidos, podendo, ainda, ser
acompanhado por entidades sindicais e de representantes locais. Na hipOtese de
descumprimento do determinado, sera aplicada multa de até 3% da folha de pagamento do
empregador, sendo limitado até 100 salarios minimos, sem prejuizo da condenagdo em caso de
desigualdade salarial entre homem e mulher.

De acordo com a Cartilha de Igualdade Salarial (2024), o relatério que trata a referida
lei seria resultado dos dados fornecidos por empresas que possuam mais de 100 funcionarios

ao eSocial, sistema de coleta de informac6es criado pelo governo, que devera ser coletado pelo



Ministério do Trabalho e Emprego, responsavel pela elaboracdo do Relatorio de Transparéncia
Salarial e de Critérios Remuneratorios.

O 1° Relatdrio Nacional de Transparéncia Salarial e de Critérios Remuneratérios (2024)
constatou que as mulheres recebem cerca de 19,4% a menos que 0s homens. Na analise dos
dados foi realizado o balanco de informacg6es por 49.587 estabelecimentos com 100 ou mais
funcionarios. Ao todo foram coletados dados de mais de 17.7 milhdes de empregados por parte
da RAIS no ano de 2022.

Figura 4- DIFERENCA DE REMUNERACAO, ENTRE GENEROS, POR CARGO

PAINEL DO RELATORIO DE TRANSPARENCIA SALARIAL

Dados Agregados dos Estabelecimentos com 100 ou Mais Empregados - RAIS 2022
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Fonte: RAIS/MTE

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego — 1° Relatério de Diferenca Salarial (2024)

Por meio de analise grafica, infere-se que as mulheres em cargos de dirigentes e geréncia
recebem 29.6% a menos que os homens. As profissionais em ocupacdo de nivel superior
recebem 35,1% a menos. A diferenca de remuneracgéo entre mulheres e homens em cargos de
nivel médio é de 32,7%. Essa diferenca diminui com relacdo aos cargos ocupados de servigos
administrativos e atividades operacionais em que a porcentagem consiste em 10,7% e 20,4%,
respectivamente.

Além disso, a dupla jornada de trabalho que recai sobre as mulheres faz com que estas
sejam alocadas em trabalhos que sejam conciliaveis com as obrigacdes familiares. Barros
(2012, p. 905) apresenta a ideia que, as mulheres, ao pensar na maternidade e na criagéo dos

filhos, buscam profissdes que ndo exijam horas extras, viagens, muito tempo para a formacéo



ou servicos que ndo permitam a interrupcdo no emprego, de modo que seja possivel a
compatibilidade de fungdes.

No que se tange a necessidade de as mulheres viajarem a trabalho, Roque e Bertolin
(2021, p. 23800) argumentam que as mulheres enfrentam maiores dificuldades em realizar
viagens visto que a elas, normalmente, estéo atreladas as funcdes de cuidado familiar, que inclui
o trabalho doméstico e dos filhos, 0 que, consequentemente, repercute em uma maior
necessidade de organizacdo para conseguir flexibilidade para viajar a trabalho. Roque e Bertolin
(2021, p. 23800) na sua pesquisa empirica pontuam que, além disso, as mulheres ainda
dispendem atencdo para questdes femininas, como escolha de roupa ou ida ao saldo para estar
adequadamente preparada para o trabalho, enquanto 0os homens estdo isentos dessas
necessidades e, por conseguinte, mais disponiveis e sendo menos dispendiosas suas viagens.

Em pesquisa do IBGE (2022) ficou evidenciado que as mulheres dedicavam 10,6 horas
a mais do que os homens aos afazeres domésticos e/ou cuidados pessoas. J& em 2022, a
diferenga era de 9,6 horas. Veja-se:

Figura 5- MEDIA DE HORAS DEDICADAS AS ATIVIDADES DE CUIDADOS E/ OU AFAZES DOMESTICOS, POR SEXO
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Fonte: Agéncia de Noticias IBGE (2023)

Essa diferenca de atuacéo repercute na forma que o trabalho da mulher € percebido, bem
como que é expresso no mundo laboral. 1sso porque, em razéo da atribuicdo da dupla jornada
ao género feminino, a tendéncia desse grupo é de atuar em empregos informais e que Ihes
permitam o exercicio em tempo parcial € maior. Além disso, o pensamento de que as mulheres
sdo menos indisponiveis que os homens, mormente responsaveis pela funcdo domeéstica, é
utilizado como justificativa para o distanciamento das mulheres dos cargos de diregdo. Nesse
sentido, ambos os fatores contribuem para a desigualdade de remuneragdo vivenciada pelas
mulheres.

Nesse sentido, Mesquita e Madeira (2023, p.10) atentam para o fato de que Convencéo
n° 156 da OIT, que versa sobre a Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para Homens e
Mulheres Trabalhadores com Responsabilidades Familiares, € orientada, em razdo da distin¢do
da atuacdo entre os géneros do dever de cuidado e da maior carga horéria dispendida pelas
mulheres no trabalho domeéstico.

Segundo o PNAD Continua (2022)as mulheres sdo a maioria atuante das vagas de
ocupacgdo em tempo parcial, com as horas trabalhadas em até 30 horas semanais. Se comparado
aos homens, estes ocupam esse tipo de vaga em 14.1%, enquanto que as mulheres ocupam

28.2% dessas vagas, portanto, o dobro.

Figura 6- PESSOAS EM TRABALHO POR TEMPO PARCIAL POR SEXO

O que foi calculado Ano Brasil | Homem | Mulher Unidade Fonte
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Fonte: PNAD Continua, segundo trimestre — Indicadores sociais da mulher no Brasil

De acordo com o Relatério Global de desigualdades salariais da OOIT (2019), um dos
principais fatores na desigualdade salarial decorre das horas parciais trabalhadas pelas as

mulheres, conforme analise grafica abaixo:



Figura 7- DIFENGAS SALARIAIS E A INCIDENCIA DO TRABALHO A TEMPO PARCIAL ENTRE AS

MULHERES
Figura 16 Diferencas salariais e a incidéncia do trabalho a tempo parcial entre as mulheres
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Fonte: OIT Relat6rio Global de Desigualdades salariais 2019

Com base na andlise gréafica, a OIT (2019) concluiu que a diferenca de remuneragéao por
hora entre homens e mulheres ndo sdo discrepantes quando se comparada a variagdo mensal da
diferenca salarial entre homens e mulheres. Nesse sentido, se infere que o trabalho parcial da
mulher consiste em fator que influéncia a remuneracdo mensal dela.

Na analise da diferenca salarial considerando as horas trabalhadas com a remuneracgéo
mensal percebida pelos homens, a conclusdo é diametralmente oposta se comparada as
mulheres. A OIT (2019) concluiu que é pequena a diferenca de remuneracdo quando se

comparada as horas trabalhadas com a remuneracdo mensal, conforme grafico:



Figura 8 DIFERENCAS SALARIAIS E A INCIDENCIA DO TRABALHO A TEMPO PARCIAL ENTRE OS
HOMENS

Figura 17 Diferencas salariais e a incidéncia do trabalho a tempo parcial entre os homens
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Fonte: OIT Relatério Global de Desigualdades salariais (2019)

Assim, em razdo da construcdo social que atribui o dever de cuidado a mulher, estas
estdo inseridas ao mercado com uma funcdo a mais daquelas realizadas pelos homens, o que
configura como um fator de distingdo entre as forgas. E com base nessa diferenciacdo que se
orienta a justificava do fato de os homens assumirem mais posi¢cdes de liderancas que as
mulheres.

Os homens, por destinarem menos horas do dia ao trabalho doméstico e familiar,
conseguem, em sua maioria, estar mais disponiveis as funcdes laborais, requisito, em grande

parte das vezes, necessario para ocupar funcdes de lideranca.



Segundo pesquisa do IBGE (2022), constatou-se que, no ano de 2019, 37.4% dos cargos
de geréncia eram ocupados por mulheres, enquanto 62.6% eram ocupados por homens.
Portanto, os homens ocupam, no Brasil, quase o dobro a mais das funcGes de geréncia se
comparada com as mulheres.

Esses dados expressam a existéncia do denominado Teto de Vidro no Brasil. Manganelli
(2012, p. 23) define esse fenbmeno como limite invisivel na carreira das mulheres que as
impede de ascender profissionalmente. Por se tratar de uma barreira ndo tangivel, de dificil
identificacdo, o termo “vidro” ¢ utilizado para demonstrar a invisibilidade dessa manifestagao.

No entendimento de Roque e Bertolin (2021, p. 23798), 0 termo “Teto de Vidro” faz
referéncias as barreiras que as mulheres devem transpor para assumir cargos mais altos dentro
de uma empresa. Os autores (cit.) asseveram que, contudo, mesmo que as mulheres consigam
enfrentar a essa dificuldade, a elas dificilmente sdo dirigidos os cargos de geréncia de financas
ou producdo, sendo a elas destinados, sobretudo, cargos administrativos e estratégicos,
considerados, pelos autores, cargos de menor impoténcia dentre os cargos de topo. Assim,
pontuam que o termo “paredes de vidro” ¢ usado para designar essa distincdo de funcdes
atribuidas as mulheres.

Fernandez (2019, p.88) aponta a relacdo da mulher com a fungdes domésticas como um
fator que contribui para discriminacdo de género vivenciada mercado de trabalho. No
entendimento da autora, ndo é de interesse dos grandes empresarios contratar mulheres para
exercer funcdes de lideranca, por haver a concepcao de que os homens sdo mais disponiveis
gue o sexo feminino, uma vez que incubem a estas a funcdo doméstica. Assim, pontua-se que
os homens seriam mais confiaveis ao realizar fungdes com mais responsabilidades, motivo pelo
qual a eles cabe os melhores salarios.

Assim, Fernandez (2019, p.88) conceitua a segregacdo de género como sendo a
distingdo na forma de distribuicdo de funcéo entre homem e mulher. Isso porque, em razdo do
fator social, as fungdes consideradas masculinas e femininas sdo pré-estabelecidas. A autora
divide a segregacdo de género em duas: horizontal e vertical. A primeira configura na
divergéncia de ocupacbes de fungdes entre os géneros de modo que algumas funcbes séo
tradicionalmente estabelecidas como sendo de exercicio das mulheres, como, por exemplo, a
funcdo domeéstica. Fernandez (2019, p.89) cunha o termo “piso pegajoso” para designar a
dificuldade que as mulheres enfrentam para deixar de exercer essa categoria de ocupacao.

Jé& a segregacdo vertical, segundo Fernandez (2019, p.89), consiste no fato de que os

homens ocupam massivamente postos de liderangca em determinadas ocupagdes. A autora



pontua que, na realidade, na maioria das profissdes, na medida que se ascende na escala
profissional, a probabilidade do aumento da presenga masculina € maior.

Barros (2012, p.909) pontua que a segregacdo horizontal seria a propensao de separar
homens e mulheres em categorias diferentes de profissdo, sendo essa diferenciagdo um dos
fatores de disparidade salarial e de ocupacional entre géneros. Além disto, Barros (2012) aponta
a segregacdo horizontal como responsével por proteger o mercado de trabalho masculino, mas
que, em contra partida, seria esse 0 motivo dos baixos salarios e auséncia de promocao de
carreira da esfera profissional da mulher. Roque e Bertolin (2021, p. 23802) constatam que as
areas consideradas femininas, em geral, sdo aquelas que séo atribuidas menor valor, enquanto
as masculinas sdo as mais valorizadas.

Barros (2012, p.911) define segregacdo vertical como sendo o distanciamento das
mulheres dos postos de direcdo. A autora elenca a falta de qualificacdo das mulheres, a
dificuldade dos homens de submeterem-se as ordens das mulheres e a descontinuidade da
carreira, em razdo da funcdo materna, como fatores responsaveis pela segregacdo da mulher.
Acrescenta-se a andlise de Barros que existe um pré-conceito de que outras funcdes
desempenhadas pelas mulheres seriam prejudiciais para o exercicio de seus cargos. Como visto
anteriormente, as mulheres, de acordo com o PNAD Continua (2022) sdo maioria entre as
pessoas totalmente instruidas, considerando o ensino superior completo, portanto, a falta de
instrucdo ndo consiste em argumento plausivel para o afastamento da mulher de postos de
direcdo. Quanto ao entendimento diferenciacdo de mulheres e de homens com base no
comportamento, o que se verifica € a criacdo de justificativa, retdrica, a fim de beneficiar o
homem.

Nesse sentido, Roque e Bertolin (2021, p. 23805) apontam para a existéncia da
concepcao que ha caracteristicas masculinas que impulsionam o homem no mercado de trabalho
em detrimento da mulher. Os autores (Roque; Bertolin, 2021) citam a ambicdo, a
competitividade e a responsabilidade como exemplos e afirmam que, na realidade, estas
premissas sdo criadas de modo a favorecer o homem, sendo este um entrave para a ascensao da
posicdo da mulher na carreira profissional.

As mulheres, no entanto, séo fisiologicamente distintas dos homens de modo que cabe
a elas a gestacéo de seus filhos, razdo pela qual devem ser legalmente protegidos os direitos
concernentes a maternidade, tutela esta resguardada consoante art. 6°, caput, da CRFB/88, a fim
de se a resguardar a isonomia entre os géneros. Como pontuado anteriormente, no tocante ao
trato da maternidade, no que concerne a participacdo da mulher no mercado de trabalho, o art.7°,

XVIII, da CRFB/88, dispde que cabe a empregada gestante licenca a maternidade de 120 dias,



podendo ser prorrogado, caso a empresa adote o programa de Empresa Cidad&. Sendo que o
art. 10 do ADCT, veda a dispensa arbitraria ou sem justa causa da empregada gestante, desde a
confirmacéo da gravidez até cinco meses ap0s o parto.

O Programa Empresa Cidada instituido com a lei 11.770 de 2008 foi elaborado de modo
ampliar a licenga maternidade e a licenga paternidade, mediante concesséo de incentivos fiscais.
A licenga paternidade pode ser ampliada por 15 dias, além dos 5 dias fixados na CLT. Enquanto
que a licenca maternidade pode ser aumentada em mais 60 dias, além do defino na CRFB/88
(120 dias), tendo, nesse sentido, a mulher o direito a 180 dias de licenca maternidade arcados
pela Previdéncia Social. Césia (2022) , em reportagem ao noticiario Pr6 Trabalho, pontua que
0s 60 dias concedidos podem ser fracionados de 120 dias trabalhados meio periodo, o que
consiste em um beneficio para a trabalhador que quer disfrutar do beneficio, mas possui receio
de ficar afastada do ambiente de trabalho por muito tempo.

Como visto anteriormente, nesse sentido, com Repercussdo Geral reconhecida, no RE
629053, de relatoria do Ministro Marco Aurélio, o STF fixou a tese: “A incidéncia da
estabilidade prevista no art. 10, inc. 1, do ADCT, somente exige a anterioridade da gravidez a
dispensa sem justa causa”, determinado o direito a estabilidade da mulher em casos de gravidez
anterior a dispensa. Diante desse julgado, é direito a mulher estabilidade ao trabalho quando
seu estado de gestante for comprovadamente anterior a dispensa.

No entanto, por mais que esteja disciplinada a protecdo da mulher no mercado de
trabalho e durante a maternidade, a prépria regulamentacdo de protecdo da mulher contribui
para a discriminacdo da mulher visto que ndo ha distribuicdo igualitaria entre a licenca
maternidade e a licenca paternidade. Lima (2021, p.19) argumenta que o afastamento da mulher
€ oneroso ao empregador isso porque a este incumbe o papel de incluir outro funcionario para
substituir a trabalhadora afastada, bem como este seria um fator que empregador leva em
consideracdo na hora de empregar a mulher, e que seria, dessa maneira, motivador de distingdo
de oportunidade de trabalho entre os géneros.

Barros (1995, p.230) elenca o absenteismo e a rotatividade das mulheres como fatores
que interferem na contratacdo do sexo feminino: esta condicao diz respeito ao afastamento da
mulher do trabalho nos primeiros anos de vida de seus filhos, enquanto aquele diz respeito as
faltas atribuidas as mulheres se comparadas aos homens relativas as consultas medicas e exames
complementares durante o periodo de gravidez, bem como para acompanhar filho em consultas

médicas”.

4 Na nova redacdo do art. 473 da CLT, atribuida pela Lei 13.257/2016, é estabelecido nos incisos X e XI,
respectivamente, o direito, enquanto falta justificada, de até por dois dias para acompanhar consultas médicas e


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2011.770-2008?OpenDocument

Segundo a Sociedade Brasileira de Pediatria( 2019), as criangas do segundo més até o
sexto més de vida possuem a recomendacdo de ir ao medico pelo menos uma vez a cada 30
dias, ja a partir do 7 més de vida, a recomendac&o passa a ser de 1 vez a cada 60 dias. Quanto
a previsdo de faltas justificadas para ambos os géneros, a CLT elenca no art. 473 que é direito
do trabalhador 1 dia ao ano, sem o comprometimento de sua remuneragéo, para acompanhar
seu filho a0 médico. Ou seja, a0 comparar a quantidade de vezes necessarias conforme
recomendacdo da Sociedade Brasileira de Pediatria, infere-se que um dia ao ano para
acompanhar a crianca a0 medico é pouco de acordo se comparado a recomendacao médica.
Desse modo, para atender ao ndmero necessério de consultas ao médico, com o
acompanhamento pela mée e pelo pai, seria necessario se abster da fungéo do trabalho, podendo
0 empregador descontar esse periodo da remuneracdo do trabalhador e da trabalhadora.

Nesse viés, no que tange ao respaldo para que os pais acompanhem seus filhos em
consultas médicas, verifica-se que a legislacdo ndo é resolutiva no sentido de proporcionar aos
pais o direito serem acompanhantes de seus filhos em consulta médica. Isso porque, ao néo
estabelecer um tempo racional e razoavel para possibilitar a conducdo da saude dos filhos, a
legislacdo contribui como fator impeditivo da conciliacdo da vida familiar com a profissional.

Nesse sentido, apesar das garantias de resguardo da maternidade, as mulheres ainda
encontram dificuldade de conciliar a maternidade com a vida profissional. Roque e Bertolin
(2021, p. 23800) atribuem essa dificuldade de conciliagéo entre as fun¢Ges de maternidade, do
cuidado do lar e profissional como fator impulsionador da evasao da mulher no mercado de
trabalho. Para além, os autores (2021) realizam uma comparacao entre a situacdo vivenciada
entre homens e mulheres: enquanto para 0s homens a saida das empresas ocorrem,
normalmente, com o objetivo de ascensdo profissional; para as mulheres, elas saem das
empresas por ser dificil conciliar as funces produtivas com as reprodutivas.

Nesse sentido, no que tange aos fatores impulsionadores da saida da mulher no mercado
de trabalho, Emidio e Castro (2021, p. 5) relatam que realizaram pesquisa qualitativa descritiva
explicativa, com a entrevista de 8 mulheres de faixa etaria entre os 30 e 50 anos, a fim de
analisar os fatores que contribuem para a saida da mulher do mercado de trabalho. Vejamos o
entendimento extraido da pesquisa de Emidio e Castro (2021, p. 5). Em um primeiro momento,
0s autores abordam que, para as mulheres entrevistadas, o ingresso no meio profissional foi um
desejo, pensado e idealizado, por meio de um processo vivenciado com o inicio da realizacao

no ensino superior, com o objetivo de adquirir a independéncia e autonomia. Nesse sentido, 0s

exames complementares durante o periodo de gravidez de sua esposa ou companheira; bem como por 1 dia por
ano para acompanhar filho de até 6 anos em consulta médica.



autores explicitam que a independéncia almejada ndo consiste na libertacdo frente a diviséo
sexual do trabalho, mas a liberdade individual de poder ser sujeito de consumo.

Emidio e Castro (2021, p. 7) defendem que a necessidade de consumo, produzida em
razdo de fatores globais, vai de encontro com a divisdo sexual do trabalho, sendo, portanto,
conflitantes. Isso porque as mulheres as quais entrevistou colocaram que, apesar de serem
realizadas no plano profissional, sempre se sentiram culpadas acerca dos cuidados com a familia
e afazeres domésticos, até mesmo antes de terem seus filhos. Colocam que, na realidade, a elas
¢ atribuida culpa, visto que passam a acumular, além da funcdo profissional, a funcéo
domeéstica. Ou seja, pontuam que, com o desenvolvimento social e com a inclusao das mulheres
ao mercado de trabalho, ndo houve modificacdo significativa na gestdo e no trato das questoes
familiares, de modo que incumbe as mulheres o papel de cuidado e, quando ele ndo é bem
desempenhado, resulta em culpa.

Emidio e Castro (2021, p. 7) apontam, ainda, 0s parceiros como agentes contribuintes
para saida da mulher do mercado de trabalho, isto porque duas das oito mulheres que
entrevistaram colocaram os proprios companheiros como demandantes de atencéo de modo que
ndo eram compreensivos e cobravam da mulher a presenca em casa e 0s cuidados domésticos.
Pontuam que, na realidade, essa possibilidade ou ndo de apoio por parte do companheiro
evidencia a desigualdade de género uma vez que ha a permanéncia da ideia de divisdo de papeis,
com maior possibilidade de escolha entre os homens.

Sobre a relevancia do papel do companheiro como agente contribuinte da mulher no
mercado de trabalho, Oliveira e Traesel (2008, p. 157) apresentam dois movimentos distintos.
O primeiro deles, 0 movimento de aceitacdo por parte do companheiro que, por mais que néo
goste e ndo entenda o papel profissional da mulher, acaba aceitando ao se beneficiar do valor
remuneratério adquirido pelo sexo feminino. Nesse sentido, o entendimento dos autores é
respaldado no depoimento de Gabriela de 32 anos que, em sua entrevista, disse acerca do
entendimento parceiro sobre sua vida profissional: “Eu acho que ele ndo gosta muito (risos)...
O mundo dele é a parte do meu trabalho... ele estd se queixando muito do que eu fago... Ele
gosta da parte remuneratoria.”

Por outro lado, Oliveira e Traesel (2008, p. 157) apresentam também a dinamica da
transformacéo do parceiro em agente no processo de vivéncia da mulher visto que este passa a
desempenhar fungdo de suporte, incentivando a mulher a realizar seu lado profissional. No
relato de Priscila de 37 anos, ela relata que: “ele sempre me deu o0 maior apoio pra eu trabalhar,

até nos meus trabalhos manuais em casa, se tiver que... enfim, as vezes eu fico terminando um



trabalho e ele fica me acompanhando, nem que seja assistindo um filme s6 pra eu néo ficar
sozinha.”

Emidio e Castro (2021, p. 8) relatam acerca da importancia atribuida por parte das
mulheres do trabalho independentemente da necessidade da saida para dar atencdo a familia,
em especial, no que tange a maternidade. Em depoimento, foi relatado a angustia sentida ao
necessitar reorganizar as financas e depender de outra pessoa, quando foram em busca durante
anos de qualificacdo para atuacdo no mercado de trabalho.

Ja Oliveira e Traesel (2008, p. 155), ao realizarem pesquisa, que teve como instrumento
de captacdo de informagéo entrevistas semiestruturadas, com a participacdo de 10 mulheres,
coletaram o depoimento de uma delas, denominada Cecilia, que dendncia a desvalorizacdo do
servico domeéstico, fazendo alusdo de que somente o trabalho fora de casa € realmente
valorizado. Segundo a entrevistada “(...) a dona de casa ndo é valorizada, ndo tem
reconhecimento de sua importancia. Os homens ndo percebem isso, para eles a mais importante
é aquela que esté 14 fora...” Ja Beatriz, outra mulher entrevistada por Oliveira e Traesel (2008,
p. 156), no seu entendimento, o trabalho remunerado seria um local de descanso da funcéo
domeéstica. Nesse sentido, é possivel verificar a importancia da atuacdo profissional atribuida
pelas mulheres.

Assim, percebe-se que a posi¢do do parceiro da mulher, de apoiar ou ndo a vida
profissional desta, é um fator determinante para a permanéncia da mulher no mercado de
trabalho ou para saida desta de sua funcdo profissional para se dedicar exclusivamente ao
trabalho de cuidado e ao trabalho doméstico. Contudo, em todo caso, , ambas as possibilidades
de escolha da mulher possuem como resultado sofrimento e culpa, seja pela sobrecarga do
acumulo de funcdo ou pela desvalorizacéo da vivéncia exclusiva do cuidado familiar.

Emidio e Castro (2021, p. 9) relatam que todas as 8 mulheres que entrevistaram optaram
por sair dos seus postos de trabalhos, mesmo relatando terem se sentido realizadas
profissionalmente, com o objetivo de dedicar-se exclusivamente a maternidade. Contudo,
defendem que, na realidade, ¢ necessario ter cautela ao empregar o termo “escolha” da
dedicacdo exclusiva a familia, ao considerar o contexto vivenciado pelas mulheres. As mulheres
vivenciam um controle velado visto que, mesmo possuindo a possibilidade de escolha, sofrem
com ambas escolhas. De um lado, com a escolha da conciliacéo, estaria o sentimento de culpa,
por ndo conseguir dedicar especificamente para cada funcéo, e, no caso da escolha de dedicacao
exclusiva a atuacdo profissional, h4 o peso dos julgamentos e desvalorizacdo por parte da

sociedade.



Oliveira e Traesel (2008, p. 156) apresentam também na sua pesquisa o relato de Janete.
A entrevistada pontua que j& havia pensado em se realizar por meio da carreira profissional,
mas que, para isso, seria necessario despender tempo com formacao, ficar afastada de seu
companheiro, que, por ja ter sua funcdo, ndo iria poder acompanha-la, além de comprometer a
dindmica de gestdo do tempo e de cuidado com seu filho. Assim, percebe-se que, por mais que
tenha tido a ideia e 0 anseio de realizar uma fungéo profissional, escolheu por ndo exercer.
Contudo, percebe-se, com base no seu relato, que sua escolha foi condicionada por motivos de
cuidados familiares.

Ryder (2018, p. 18) argumenta que as mulheres, além de sofrer de pobreza material,
defina pelo autor como a desigualdade existente entre a diferenca de remuneracdo, também
sofreriam de pobreza de tempo, uma vez que a necessidade de conciliacdo entre a funcédo
profissional e ndo profissional seria um fator impeditivo do avanco do trabalho produtivo da
mulher. Como solugéo, o autor sugere que o ideal seria melhor capacitar o género feminino
para que assim este soubesse melhor articular sua gestdo de tempo e imposi¢do de limites
guanto a assuncdo exclusiva do trabalho reprodutivo.

Em matéria denominada “Maternidade e a participacdo feminina no mercado de
trabalho”, publicada no blog IBRE de dominio da FGV , de autoria de Feijd, Neto e Cardoso
(2022) relatam sobre a diferenca do nimero de mulheres com filhos atuantes no mercado de
trabalhado, em comparagéo aos homens. Nesse sentido, foi realizada analise gréfica, por parte
dos autores, a partir da qual verificou-se que, no ano de 2012, a diferenca de atuacéo profissional
entre homens e mulheres sem filhos era de 24,7%, enquanto essa divergéncia considerando 0s
casais com filhos era de 37, 2%. Além disto, apontam que houve uma reducdo nessa variagcao
no ano de 2019, com o aumento em 2020, ano da vivéncia da pandemia de Covid-19. Em 2021,
a distincdo entre a atuacdo de homens e mulheres no mercado de trabalho passou a ser 21, 56%,
considerando ambos sem filhos, e de 33, 05%, levando em consideracdo as pessoas com filhos.

Vejamos o grafico elaborado:

Figura 9- DIFERENCA DE ATUACAO NO MERCADO DE TRABALHO ENTRE HOMENS E MULHERES
COM E SEM FILHOS
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Autoria de Feijd, Neto e Cardoso publicado em matéria denominada *“ Maternidade e a participacao feminina

no mercado de trabalho”

Assim, ao observar os dados extraidos dos gréaficos, é possivel perceber que 0 nimero
de mulheres atuantes no mercado de trabalho, em relacdo aos homens, é maior considerando
ambos sem filhos. Sendo o maior percentual de diferenca méximo atingido no ano de 2012,
sendo este de 24, 73 por cento. Ademais, sendo o percentual de diferenca de mulheres atuante,
em relacdo aos homens, ambos com filhos, mais elevado do que comparado os atuantes sem
filhos, se verifica que os homens com filhos sdo maioria no mercado profissional, se comparado
com as mulheres com filhos.

Feijo, Neto e Cardoso (2022) argumentam que o fechamento das escolas e a suspensdo
das atividades econémicas foram fatores que contribuiram para dificultar a permanéncia da
mulher no mercado de trabalho a medida que tornou mais dificil a conciliacdo entre a funcédo
domeéstica, de cuidado e profissional por parte da mulher, sendo mais custoso, portanto o
exercicio de sua tripla jornada.

Acerca da tripla jornada Mesquita e Madeira Filho (2023, p.10) pontuam que:

No contexto da triplice jornada, as mulheres muitas vezes tém que equilibrar suas
carreiras com as necessidades da casa, como limpeza, preparacdo de refeicdes,
cuidado dos filhos e outros membros da familia. Além disso, em muitos casos, elas
também sdo responsaveis pelo cuidado de idosos ou familiares doentes. Essa
sobrecarga de trabalho pode levar a altos niveis de estresse, exaustao e dificuldades
em encontrar um equilibrio saudavel entre vida pessoal e profissional. (Mesquita;
Madeira Filho, 2023, p.10)

Carpes, Staniscuaski, Oliveira e Soletti (2022, p.1) colocam que ha a tendéncia de
penalizar a mulher em razéo da maternidade. Os autores citam a pesquisa realizada nos Estados

Unidos em que se simulou a aplicagdo para uma vaga de pais com as mesmas qualificacdes,

com divergéncia apenas no tocante ao status parental. Que como resultado, as mées receberam
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recomendac&o de sal&rios mais baixos, enquanto os homens ndo foram penalizados pelo status,
mas sim beneficiados.

Roque e Bertolin (2021, p. 23801) abordam que politicas de conciliacdo entre trabalho
e familia seriam uma boa alternativa para fomentar a permanéncia das mulheres no mercado de
trabalho, mas que sua implementacdo deveria ser de maneira cautelosa e estratégica para ndo
propagar ainda mais a desigualdade de género, considerando que os homens, via de regra, ndo
utilizam desses beneficios. Outra alternativa pontuada por Roque e Bertolin (2021, p. 23807)
consiste na adoc¢do de politica de cotas para a introducdo de mulheres em postos de direcdo.
Nesse sentido, a primeira hipotese de alternativa seria viavel de forma a garantir a permanéncia
das mulheres ap6s a maternidade, ja a segunda, seria adequada para a reducao dos efeitos do
fendmeno do Teto de Vidro.

Para Roque e Bertolin (2021, p. 23807) a politica de cotas ja é uma alternativa adota
pelos paises europeus como, por exemplo, Noruega, Espanha, Italia e Franca. A Alemanha
também é um dos paises que objetiva adotar esta medida. Sobre elas 0s autores pontam :

A Alemanha também estabeleceu a obrigatoriedade dessas reservas ao determinar
que,a partir de 2016,as grandes companhias alemds deverdo assegurar as mulheres 30
por cento das cadeiras ndo executivas do conselho. Assim sendo, a Comisséo Europeia
prop6s ampliarem 33 por cento, até 2020,a proporcdo de diretoras em organizagoes
de capital aberto, no entanto, diante da obje¢do de alguns paises membros, a proposta
original foi alterada, reduzindo o aumento para apenas 20 por cento Roque e Bertolin
(2021, p. 23807)

Carpes, Staniscuaski, Oliveira e Soletti (2022, p.1) pontuam quanto ao nimero reduzido
de pessoas do género feminino no ramo da ciéncia, com mais disparidade de inclusdo em cargos
de lideranca e poder. Os autores abordam que o topo da carreira cientifica € composto, em sua
maioria, por homens, de modo que as mulheres ocupam a base, fendmeno este que denominam
“efeito tesoura”. Staniscuaski, Oliveira e Soletti (2022, p.1) argumentam que a maternidade
consiste em fator contribuinte para a existéncia do efeito tesoura visto que a parentalidade se
manifesta de forma distinta na carreira cientifica entre homens e mulheres; que, em razdo da
jornada cientifica académica demandar, muita das vezes, tempo de jornada maior que o trabalho
regular, as mulheres que vivenciam a tripla jornada, com a funcdo materna, doméstica e
profissional, ndo conseguem conciliar as fungdes.

Staniscuaski, Oliveira e Soletti (2022, p.1) colocam que:

A jornada de trabalho académico-cientifico, frequentemente, ultrapassa o tempo de
trabalho regular, demandando horas extras para escrita e revisdo de artigos, leituras e
estudos, orientacdo de estudantes etc. — horas que, muitas vezes, ndo estdo disponiveis
na rotina das mulheres que conciliam esse trabalho com o cuidado da casa e dos filhos.
(Staniscuaski, Oliveira e Soletti, 2022, p.1).



A matéria “Em 2022, nimero de nascimentos cai pelo quarto ano e chega ao menor
patamar desde 1977 “de autoria de Caio Beland, publicado em 27/03/2024 pela Agencia IBGE
noticias, divulgou que houve uma reducdo do numero de nascimentos em 2022, com uma queda
de 3,5% em comparacdo com a porcentagem do ano de 2021. Nesse sentido, foi realizada pelo

autor uma analise com base nos registros civis de 2020/2022, por meio da qual se concluiu que:

Na andlise dos registros de nascimentos ocorridos em 2022, de acordo com a idade
das mées, a pesquisa confirma a tendéncia de mulheres tendo filhos mais tarde,
embora a predominancia ainda seja na faixa de 20 a 29 anos (49,2%). Entretanto, em
2010, esse percentual era de 53,1%. A tendéncia de queda na faixa de menos de 20
anos também se manteve: o percentual, que era de 18,5% em 2010, foi para 13,2% em
2021 e caiu para 12,1% em 2022. “Em 2022, namero de nascimentos cai pelo quarto
ano e chega ao menor patamar desde 1977 “de autoria de Caio Beland publicado em
27/03/2024 pela Agencia IBGE

Vejamos a analise gréafica:

Figura 10- Namero de nascimentos ocorridos no ano e registrados no Brasil - 2000/2022
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“Em 2022, nimero de nascimentos cai pelo quarto ano e chega ao menor patamar desde 1977  de autoria de

Caio Beland publicado em 27/03/2024 pela Agencia IBGE

Assim, por mais gque a taxa de natalidade ainda esteja concentrada em uma maior
porcentagem nos grupos de mées dos 20 aos 29 anos de idade, € possivel perceber a tendéncia
de reducédo desse numero durante os anos. Em 2000, esse valor era de 54,5% e nos anos de
2010 e 2022, as taxas passaram a ser de 53,1% e 49,2%, respectivamente. Em contrapartida,
houve 0 aumento da taxa de natalidade entre a mulheres maiores de 40 anos de idade. Em 2000,
esse valor era de 2,0% e no ano de 2022, esta no patamar de 4,2%. Portanto, o nimero de
mulheres que tiveram filhos apds os 40 anos duplicou nos ultimos 20 anos.

Nonato, Pereira, Nascimento e Aradjo (2012, p.38) relatam quanto a possibilidade de as
mulheres aumentarem sua participacdo no mercado de trabalho nas ultimas décadas, e que a
diminuicdo da taxa de natalidade e a elevagdo do nivel de escolaridade seriam fatores

contribuintes para o aumento da ocupacao feminina do mercado de trabalho. Nonato, Pereira,



Nascimento e Aradjo (2012, p.37) colocam que, apesar de as mulheres serem maioria
escolarizada, o numero de mulheres atuantes s se aproxima do numero de homens atuantes
quando consideramos 12 anos ou mais estudados por estas. Nesse sentido, para que as mulheres
conseguirem espaco no mercado de trabalho de modo que o valor de participacdo do género
feminino se assemelhe ao género masculino é necessario que as mulheres estudem pelo menos

durante 12 anos. Vejamos os graficos:

Figura 11 - TAXA LIQUIDA DE PARTICIPACAO POR GRUPO DE ANOS DE ESCOLARIDADE
EM NUMERO E INDICE
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Figura 12- PEA POR SEXO E ANOS DE ESTUDOS
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Verifica-se, nesse sentido que, as mulheres com 12 anos ou mais de estudo sdo a maioria,
ultrapassando os homens que possuem a mesma quantidade de anos de escolaridade, na
participacdo economicamente ativa. Sendo que essa participacdo teve aumento significativo de
modo a ultrapassar a participacdo dos homens com mais de 12 anos ou mais de estudos na época
dos anos 1989 até 2001, este Gltimo sendo o ano a taxa de participacao das mulheres ultrapassou
a dos homens, ambos, com 12 anos ou mais de estudos. Vejamos ainda que, a taxa de
participacdo das mulheres com 9 anos a 11 anos de estudo € menor do que os homens com o
mesmo grau de escolaridade.

Por essa razdo, é justificavel a diminuigdo da taxa de fecundidade entre as mulheres
entre 20 e 29 anos e 0 aumento dessa taxa entre mulheres de 40 anos ou mais, Vvisto que as
mulheres para atuarem no mercado, além de sofrerem penalidade em raz&o da maternidade,
ainda necessitam de mais tempo de estudo que os homens para sua permanéncia no ramo
profissional. Contudo, por mais que o percentual de estudo das mulheres tenha aumentado com
0 tempo de maneira expressiva, 0 mesmo nao aconteceu com a participacdo das mulheres no
mercado de trabalho, percentual que teve o nimero elevado, porém, ndo significativamente.

Vejamos os gréaficos disponibilizados pela Ipea (Instituto de Pesquisa Aplicada):

Figura 13- PORPORCAO DE PESSOAS DE 25 ANOS OU MAIS DE IDADE, POR SEXO E FAIXA
DE ANO DE ESTUDOS - BRASIL, 1995 E 2015
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Por Fontoura, Rezende, Lobato e Mostafa - Ipea (Instituto de Pesquisa Aplicada):

Em 1995, segundo os dados, era de 35,3% e 35,8% o valor referente a mulheres e
homens, respectivamente, com escolaridade até 4 anos completos. J& em 2015, esse nimero
decaiu em 16% no que tange a escolaridade das mulheres e 15,3% em relag&o aos homens. E
possivel constatar, portanto, o aumento da escolaridade entre 1995 e 2015. Houve o0 aumento
das pessoas com formacdo de 9 a 11 anos estudados, de 14,7% e 13,6% em razdo de sexo
feminino e masculino, respectivamente, nimero referente ao ano de 1995, bem como houve
elevacdo do numero de pessoas com a escolaridade entre 12 anos estudados ou mais, sendo que
as mulheres estdo em maior em porcentagem, ha 20,2% de mulheres com ensino de 12 ou mais
anos, se comparado aos homens que estdo na porcentagem de 16,7%, no ano de 2015. No
entanto, por mais que tenha ocorrido 0 aumento drastico de escolaridade tanto dos homens
como das mulheres, a realidade é que ndo houve alteracdo equivalente na inclusdo e

permanéncia do género feminino no mercado de trabalho. Como se observa no grafico abaixo:

Figura 14 - TAXA DE PARTICIPACAO DAS PESSOAS DE 16 ANOS OU MAIS DE IDADE, POR
SEXO COR/ RACA - BRASIL, 1995 E 2015
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Por Fontoura, Rezende, Lobato e Mostafa - Ipea (Instituto de Pesquisa Aplicada):

Nesse sentido, por mais que os anos de escolaridade das mulheres tenham aumentado,
é possivel analisar que essa elevacdo ndo repercutiu de maneira proporcional na inclusdo e
permanéncia destas visto que a participacdo das mulheres no mercado de trabalho subiu apenas
1,5%, ja a participacdo do género masculino apresentou decréscimo. Além disso, as mulheres
ainda sdo maioria entre as pessoas desocupadas no mercado de trabalho. Vejamos:

Figura 15- TAXA DE DESOCUPAGCAO DAS PESSOAS COM 16 ANOS OU MAIS DE IDADE, POR
SEXO E COR/ RACA E DE 9 A 11 AOS DE ESTUDOS - BRASIL, 1995 A 2015
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Por Fontoura, Rezende, Lobato e Mostafa - Ipea (Instituto de Pesquisa Aplicada):

Assim, é possivel analisar que os homens eram atuantes no mercado de trabalho em
4,9% a mais que as mulheres. E que, por mais que as mulheres tenham elevado o nivel de
escolaridade nos Gltimos anos, no intervalo analisado de 1995 e 2015, a diferenca de atuacdo
no mercado de trabalho aumentou em 8,9%, sendo a maioria homens. E contraditorio inferir
que, por mais que as mulheres tenham aumentado o nivel de escolaridade de modo a ser maioria
entre a populacdo com mais de 12 anos de estudo, estas tenham um percentual tdo menor no
mercado de trabalho. Como vimos, esses dados sdo reflexo do pré-conceito presente na
sociedade visto que ha distingdo do tratamento de homens e mulheres uma vez que a esta se
incute uma tripla jornada, composta pela maternidade, cuidados com a familia e o lado
profissional.

E perceptivel que, por mais que as mulheres tenham vivenciado uma gama de direitos
de modo a promover a sua incluséo e a permanéncia no mercado de trabalho, as mulheres ainda
sofrem pelo tratamento diferenciado. Nesse sentido, com o fulcro de promover o trabalho
feminino, visto que a realidade das mulheres de permanéncia e de inclusdo no mercado de
trabalho ¢ distinta dos homens em raz&o da discriminag&o vivenciada por esse grupo, a lei n°
14.457 de 2022 instituiu o Programa Mais Mulheres de modo a incentivar a insercéo e
manutencdo das mulheres ramo profissional. A referida lei confere prioridade aos empregados

com filhos para a concessdo de trabalho remoto ou em sistema de teletrabalho, nos casos com


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2014.457-2022?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2014.457-2022?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2014.457-2022?OpenDocument

essa possibilidade, bem como para as medidas de flexibiliza¢do do trabalho, tais com regime
de tempo parcial, regime especial de compensacao de jornada de trabalho por meio de banco
de horas, além de jornadas de 12 (doze) horas trabalhadas por 36 (trinta e seis) horas
ininterruptas de descanso, antecipacao de férias individuais; e horarios de entrada e de saida
flexiveis. Em sua redacao propiciou a adocéo do Regime Especial de Compensacao de Jornada
de Trabalho por meio de Banco de Horas, com a possibilidade de flexibilizacdo de entrada e
saida. Além disso, incluiu em seu texto a possibilidade de suspensdo do contrato de trabalho

da mulher para que esta possa se qualificar .

4 CONCLUSAO

E possivel concluir que, por mais que a CRFR/88 determine a igualdade entre homens
e mulheres, com a proibicdo de diferenca de salarios, de exercicio de fungdes e de critério de
admissdo por motivo de sexo, € certo que a desigualdade de género ainda perdura no Brasil
visto que as mulheres € atribuida a tripla jornada, estas, ainda no cenério atual, exercem o dobro
de horas em trabalhos domésticos realizados pelos homens, além de serem as maiores
responsaveis pelas funcbes de cuidado.

O acumulo de funcdo pelo sexo feminino torna mais dificil para este grupo permanecer
no mercado de trabalho, principalmente apos a licenca maternidade, momento em que detém
atencdo para criacdo e formacdo de seus filhos. Vale frisar que, para além da dificuldade
enfrentada pela realizacdo de multiplos papeis, a mulher ainda sofre preconceito por conta
ideario de que a realizacdo da tripla funcdo lhes faz menos disponiveis e menos dispostas a
atuacdo no ramo profissional de modo que aos homens é dado preferéncia de contratacdo e
permanéncia no trabalho. Por essa razdo, as mulheres ainda se encontram na base das carreiras,
sendo as funcgdes de direcdo e de geréncia disponibilizados, em sua maioria, aos homens.

Assim, é possivel verificar a segregacdo vertical e horizontal das mulheres, formas de
discriminacao das mulheres no mercado de trabalho. Sendo que esta se refere pela concentragéo
do género feminino nas areas relacionadas ao setor de cuidado e aquela se refere ao fato de que
as mulheres sofrem, com o denominado “piso pegajoso”, dificuldade de ascender na carreira
profissional, atuacdo direcionada majoritariamente aos homens. Importante ressaltar que,
mesmo gue 0s topos das carreiras sejam, no geral, de competéncia dos homens, as mulheres séo
a maioria escolarizada de modo que a falta de qualificacdo ndo pode ser justificativa para a

discriminacdo vivenciada por parte das mulheres.



Além disso, os homens continuam recebendo os melhores saléarios. Isso pode ser
justificado ndo apenas pela atribuicdo de remuneracdo desigual entre 0s sexos que
desempenham a mesma funcéo, fator de desigualdade ainda vivenciado pelas mulheres, ainda
que seja proibido pela CRFB/88 e pelas convencgdes da OIT ratificadas pelo Brasil, e objeto da
Lei 14.611/2023, que possui como escopo a transparéncia das desigualdades para que seja
possivel penalizar os empregadores responsaveis por pratica-las, mas também devido a atuacdo
das mulheres em trabalho em tempo parcial. Em razdo da tripla jornada vivenciada pelas
mulheres, estas tendem a buscar funcdes que seja possivel a conciliacdo de fungdes, de modo
que séo a maioria das mulheres atuantes em trabalhos em tempo parcial. Assim, por exercerem
suas atividades em tempo parcial, a tendéncia é que estas tenham a remuneracdo menor,
proporcionalmente as horas trabalhas.

Ademais, foi constatado que, dentre os profissionais com filhos, os homens sdo maioria
no mercado de trabalho. E que as mulheres com escolaridade de 12 anos ou mais sé@o maioria
na populagdo economicamente ativa, sendo que o indice de profissionais do mercado com
escolaridade de 9 a 11 anos ainda é maior ao considerar a participacdo dos homens, mesmo que
as mulheres sejam a maioria escolarizada. Assim, entende-se que o aumento de nivel de
escolaridade das mulheres est& associado (e gera) a reducdo da taxa de natalidade, bem como
0 aumento do natalidade entre mulheres com mais de 40 anos.

Por fim, ha o entendimento de que a maternidade seria uma penalidade para o género
feminino no ramo profissional. Assim, é necessario falar em licenca parental, de modo que as
mulheres seja possibilitado o retorno antecipado na atuagdo no mercado, ap6s a sua
recuperacdo, a fim de reduzir as distin¢des entre os géneros, bem como permitir que os pais

tenham maior contato com seus filhos durantes os primeiros anos de vidas dentes.
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