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RESUMO: A igualdade de género nas relacGes de trabalho enfrenta muitos desafios. Mesmo
apos quase um século de resguardo constitucional quanto ao direito, as mulheres ainda sofrem
com a discriminacdo, cujo foco parece residir nos indices de assédio, sexual e moral; na
ocupacdo de cargos precarios; na desigualdade salarial e nos altos nimeros de desemprego
femininos. Parece haver uma tendéncia de alguns empregadores em ndo contratar ou ndo manter
0s contratos com a massa feminina, particularmente em razdo das implicacdes decorrentes da
maternidade. Essa cultura organizacional é antiecondmica, discriminatoria e precisa ser
mudada. O caminho pode estar na edi¢do de politicas privadas de protecdo ao género. As agdes
afirmativas decorrentes das politicas privadas podem ser o foco de programas de compliance.
Esta pesquisa, que € parte integrante da dissertacdo de mestrado da autora, faz uso da pesquisa
bibliogréfica, a legislago e dados de drgaos publicos oficiais e, apesar de contar com resultados
parciais, j& é possivel afirmar que a protecéo juridica quanto ao tema ndo tem sido suficiente
para manter as mulheres no mercado de trabalho e que a autorregulagdo das empresas, no
ambito dos programas de integridade, prevendo acGes inclusivas pode ser o caminho para a
atenuacédo da desigualdade.

Palavras-chave: trabalho; igualdade de género; compliance.

ABSTRACT: Gender equality in work relationships faces many challenges. Even after a
secular constitutional protection as far as rights are concerned, women still suffer from
discrimination, whose focus seems to reside in the indexes of bullying, sexual and moral; na
occupation of precarious positions; wage inequality and high numbers of female
unemployment. There seems to be a tendency for some employers not to hire or maintain
contracts with massa feminina, particularly because of the implications of maternity. This
organizational culture is uneconomical, discriminatory and needs to be changed. Or way can be
in the edition of private policies for gender protection. The affirmative actions of private
policies can be the focus of compliance programs. This research, which is an integral part of
the author's teacher's dissertation, makes use of bibliographic research, legislation and data from
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official public bodies and, despite having partial results, it is possible to affirm that legal
protection as a subject does not have been enough to keep women in the labor market and that
the self-regulation of companies, not within the scope of two integrity programs, foreseeing
inclusive actions can be a way to attenuate inequality.

Keywords: work; gender equality; compliance.

INTRODUCAO

Na historia do trabalho, por muitos séculos o papel da mulher ficou reservado ao
ambiente doméstico, a qual se dedica aos cuidados dos membros familiares, enquanto a figura
masculina era responsavel por prover o alimento (SILVA E MOREIRA, 2020). Essa divisaos
do trabalho baseada no sexo impulsionava a discriminacdo de género nas relacdes de trabalho,
tanto que o labor feminino s6 passou a ser remunerado muito tempo depois do masculino, a
partir do inicio do seculo XX quando muitas mulheres se tornaram provedoras financeiras do
lar, em substituicdo aos maridos deslocados para a guerra (UCHOA, 2016).

Com o trabalho, 0 mundo da mulher tomou outro rumo e ela desfrutou de uma nova
realidade social de participacdo econémica, social e politica. Mesmo ap6s o fim da guerra,
independentemente do retorno dos maridos, elas ndo renunciaram a se manterem
economicamente ativas, movimento que tomou forca a partir da década de 70, fase em que
muito além da necessidade de prover o sustento do prdprio lar, a motivacdo para o trabalho
aumentou em razdo de elas o elegerem como um meio de desenvolvimento pessoal e
profissional na busca de melhores condicGes de vida, de trabalho e reconhecimento de direitos,
principalmente o direito a educacéo e protecao ao trabalho feminino (MORGADO et al., 2016).

No entanto, passados mais de cinco décadas e apesar de todas as conquistas evolutivas,
0 Brasil ainda € considerado um pais discmrinatério quanto as mulheres no ercado de trabalho
onde elas sdo minoria nos postos de chefia e cargos executivos; os indices de desemprego sdo
alarmantes e mesmo quando empregadas, trabalham por mais horas e recebem menos em
comparagao aos rendimentos masculinos (IBGE, 2021).

Essas mulheres, vitimas da discmrinacdo no mercado de trabalho sdo o foco deste
estudo, cujo objetivo principal sera a pesquisa por politicas publicas e privadas atuais no pais
que podem auxiliar na promocéo da igualdade entre os géneros nas relacées de trabalho. Como
objetivos especificos pretende-se identificar as causas da desigualdade e indicar ferramentas
com o potencial de fomentar o trabalho feminino conciliando com os seus demais papéis

sociais.
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Este estudo pretende encontrar respostas aos problemas aqui elencados da forma mais
objetiva e clara possivel ao leitor. Para tanto, utilizar-se-a de consulta a bibliografia, nacional e
estrangeira, dados de orgdos politicos oficiais e pesquisa jurisprudencial, objetos-base da

metodologia deste trabalho.

1 MULHER, TRABALHO E CONQUISTAS

A mulher do século XX se superou ao ingressar no mercado de trabalho. Apesar de
haver relatos de trabalho remunerado feminino em séculos remotos, a nova realidade comegou,
de forma mais acentuada, ap6s as duas grandes Guerras Mundiais, a de 1914 e a de 1939
(UCHOA, 2016).

Inicialmente como uma necessidade de suprir a auséncia dos homens deslocados para
as frentes de batalha, as mulheres passaram a assumir postos de trabalho, a fim de prover o
sustento da familia, acumulando o trabalho remunerado e a fungdo de cuidados com a prole
(VIANA et al., 2018).

Mais a frente, a partir da década de 70, a motivacao para o trabalho da mulher mudou
em decorréncia de véarios fatores, como o empobrecimento das familias; a disponibilidade de
métodos contraceptivos; o crescimento do movimento feminista na defesa do direito das
mulheres de ter uma vida pablica e ao aumento da escolaridade (MORGADO et al., 2016). Mas
o caminho foi longo.

Na era do Brasil-col6nia, como heranca das leis portuguesas, mantinha-se a ideia de que
as mulheres faziam parte do que se identificava por imbecilitus sexus, ou sexo imbecil, uma
categoria redutiva da capacidade pessoal também atribuida a criancas e doentes mentais da
época, e que se estendia inclusive ao desenvolvimento intelectual, considerado inferior ao dos
homens (RIBEIRO, 2000, p. 79).

Essa cultura inferiorizadora s6 comecou a mudar quando as mulheres comecaram a ter
acesso a educacdo e também a certa protecdo juridica quanto a esse direito. Em 1824 foi
promulgada a primeira Constitui¢do nacional que previu a gratuidade da instrucdo primaria para
todos os cidadaos, alem da criagdo de colégios e universidades (DEMARCHI, 2014). Pela
primeira vez, a mulher era tratada como cidada por um diploma nacional, pois o direito a

educacdo, em tese, era extensivo a elas.
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No entanto, na pratica, talvez em razdo do excessivo grau de dedicagdo ao lar, elas
ingressavam na escola tardiamente e com formacdo voltada para os cuidados domésticos e
familiares (FERNANDES, 2019).

Esse panorama da educagdo feminina apenas teve alteragdes substanciais a partir da
segunda metade do século XX e tem aumentado significativamente no decorrer deste século.
Atualmente, segundo dados do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais — INEP
(2020), as mulheres sdo maioria nos bancos universitarios. O maior distanciamento com o
género masculino se encontra na faixa etaria entre 40 a 49 anos, na qual 61,6% das matriculas
sdo de mulheres que buscam a constante qualificacdo, o que se faz, acredita-se, com vistas ao
crescimento pessoal, mas sobretudo objetivando um lugar no mercado de trabalho, inclusive de
espacos tradicionalmente masculinos.

A maior parte da populacéo brasileira pertence ao género feminino. Essa é a constatacao
do IBGE (2021), a qual recentemente relatou que, no ano de 2020, do total populacional do
Brasil, cerca de 52% eram mulheres, percentual que se manteve no ano seguinte (IBGE, 2022).
Ja no mercado de trabalho, elas ocupam cerca de 49,3% dos postos de trabalho (IBGE, 2020).

Apesar desses numeros significativos e das muitas conquistas, ainda ha discriminacéo
com relacéo ao género no mercado de trabalho feminino, a qual assume varias faces, as quais
foram identificadas neste estudo como sendo o assédio, sexual e moral, a baixa ocupacdo de
cargos de chefia e geréncia, a desigualdade salarial e os altos niveis de desemprego.

A discriminacdo relacionada ao assédio sexual, tem como cerne uma determinante inata:
ser mulher é condicdo suficiente para que a discriminacdo ocorra, pois, embora o género da
vitima ndo seja determinante para a caracterizagdo do assédio como crime [...] estatisticamente,
a préatica se da preponderantemente em relacdo as mulheres (TST, 2022).

Ocorre que, segundo o art. 216-A do codigo penal brasileiro (BRASIL, 1940), o assédio

sexual € um crime punido com detencdo de um a dois anos e consiste na pratica de:

[...] constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se 0 agente da sua condi¢do de superior hierdrquico ou ascendéncia
inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcgéo.

Além do enquadramento penal, essa pratica de conotacdo sexual no ambiente de
trabalho incide também em ofensa passivel de indenizacdo trabalhista. Segundo o Tribunal
Superior do Trabalho, “em 2019, essa pratica foi tema de 4.786 processos na Justica do

Trabalho” (TST, 2022).
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Em ambas as situacGes, a ofendida pode obter a rescisdo indireta do seu contrato de
trabalho, motivada por falta grave do empregador, com o direito de perceber todas as verbas
trabalhistas pagas a titulo de dispensa sem justa causa, uma vez que, nas palavras de Maria
Cristina Peduzzi (2022):

Cabe ao empregador, assim, coibir 0 abuso de poder nas rela¢fes de trabalho e tomar

medidas para impedir tais praticas, de modo que as relagdes no trabalho se
desenvolvam em clima de respeito e harmonia (TST, 2022).

A postura das empresas, no cumprimento de sua responsabilidade social, deve residir
em adotar medidas que previnam, informem e coibam toda e qualquer forma de discriminacao
que possam, de qualquer forma, resultar em afronta a salde, fisica ou psicol6gica, do
trabalhador.

Da mesma forma, o assédio moral também é altamente devastador para a saude do
trabalhador. Segundo Freitas (2007 apud DA SILVA; VELASCO, 2019, p.68), o assédio moral
pode desencadear doengas como “medo, desconfianca, raiva, ansiedade e outros sentimentos
que degradam a autoestima”, ou seja, sentimentos muito correlatos aos do assédio sexual.

Porém, apesar de os efeitos de ambas as formas de assedio serem andlogas,
conceitualmente as espécies sdo distintas. O assédio moral “é o termo utilizado para designar
toda conduta que cause constrangimento psicoldgico ou fisico a pessoa (NASCIMENTO, 2020,
p.922) e, quando ocorre nas relagdes de trabalho:

[...] expde o trabalhador a situa¢Bes humilhantes e constrangedoras, capazes de causar
ofensa a personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que tenha por efeito
excluir a posicdo do empregado no emprego ou deteriorar 0 ambiente de trabalho,

durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungdes (NASCIMENTO, 2004,
p. 929-930).

Apesar de todas os danos que pode causar e de tramitarem nas Camaras legislativas
inimeros projetos de lei que visam a criminalizacéo, a pratica ainda néo foi codificada.

Com relacdo a ocupacdo dos postos de trabalho, o foco da discriminacdo reside nos
postos mais bem alocados. O relatério Women in business and management: gaining
momentum, da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), publicado em 2015, ja indicava
que ao se analisar os 108 paises membros da OIT entre os anos de 2004 a 2012, em apenas trés
as mulheres eram a maioria em postos de chefia ou cargos executivos, rol que ndo incluia o
Brasil, que ocupava a 312 posig¢ao nessa lista, com apenas 37,3% dos cargos executivos ou de
chefia ocupados por mulheres (OIT, 2015, p. 19).

A mais recente atualizacdo desses dados pelo IBGE indica que em 2020, esse indice

estava em 37,4% (IBGE, 2021). Noutras palavras, ndo ocorreu um avango significativo e a
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grande maioria das mulheres trabalhadoras no Brasil continuam lotadas em postos de trabalho
precarios.

Ja a respeito da desigualdade salarial entre os géneros, os dados oficiais também nao
sdo animadores. Em 2020, na soma dos trabalhos exercidos, 0 homem brasileiro apresentou
renda salarial média de R$ 2.687,00, enquanto a mulher, R$ 2.107,00, o0 que representa uma
diferenga remuneratéria de 21,6% (IBGE, 2020).

Se ndo bastasse, a assimetria que ja era grande, durante o periodo de calamidade publica
provocada pela pandemia da COVID-19 expandiu-se: segundo o DIEESE na Pesquisa de
Emprego e Desemprego (PED), a pandemia:

[...] reforcou a distancia salarial entre homens e mulheres, em 2020, elas seguiram
ganhando menos, mesmo quando ocupavam cargos de geréncia ou dire¢do, para elas

a hora paga foi de R$ 32,35 e para eles, de R$ 45,83 ou com a mesma escolaridade:
elas ganhavam em média R$ 3.910 e eles, R$ 4.913 (DIEESE, 2020, p. 01).

Nessa fase,

[...] a ocupagdo feminina diminuiu 5,7 milhdes ¢ mais de 504 mil mulheres passaram
a ser desempregadas [...] a conciliagdo dos cuidados com os filhos fora da escola; a
preocupacdo com os idosos sob sua responsabilidade; os afazeres domésticos e as
longas jornadas tenderam a agravar problemas de salde fisica e mental dessas
mulheres. (DIEESE, 2020, p. 01).

Noutras palavras, o periodo pandémico refletiu negativamente tanto no
desenvolvimento profissional quanto na salude das mulheres trabalhadoras, particularmente, no
das mulheres trabalhadoras que sdo mdes. Ao que parece, a predisposicdo feminina a
maternidade, analisado sob o enfoque da discriminacdo, pode ser considerada um impeditivo
ao desenvolvimento profissional.

Nessa linha, ao se tratar especificamente sobre as relaces de trabalho da mulher-mae
verifica-se um grande acumulo de funges, pois elas ainda sdo as maiores responsaveis pelas
atividades domésticas e de cuidados com a prole e idosos, chegando a passar cerca de 21,4
horas semanais dedicadas aos servigos internos do lar, enquanto os homens se dedicam menos
da metade desse tempo — cerca de 11,8 horas (IBGE, 2019).

E cedico que o ingresso da mulher no mercado de trabalho aumentou sobremaneira as
suas tarefas, pois além do trabalho remunerado, que ja ocupa grande parte do dia das mulheres,
ao retornarem ao lar, as responsabilidades domeésticas e de cuidados ainda exigem muitas horas
de dedicacdo (CAVALCANTI et al., 2017), especialmente para aquelas que se tornam mées.

Nesse contexto, as mulheres sdo frequentemente expostas a dificeis escolhas e

consequéncias tanto no ambiente domestico quando no mercado de trabalho. Ressalta
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Marcondes (2014, p. 81) que elas apresentam caracteristicas comuns e marcantes, sendo as
principais: a dificuldade de inser¢do no mercado de trabalho formal; a ocupacéo de empregos
precarios; a sobrecarga de trabalho e arranjos familiares com a participacdo da mée, filhas e
vizinhas para lidar com a dupla jornada.

E essa pratica diaria de conciliar o emprego formal com a rotina de cuidados com 0s
filhos e afazeres domesticos é preponderantemente delas. Quando o assunto é dupla jornada,
entre os homens, percebe-se uma média de realizacao de tarefas de apenas metade da média das
mulheres (10,8 horas por semana, contra 21,4 horas das mulheres) (IBGE, 2019).

N&o obstante, como antes mencionado, o nimero de horas dedicados a casa e aos filhos
ficou ainda mais alto durante o periodo pandémico. Um estudo feito pelos pesquisadores do
Institute for Fiscal Studies (IFS) e do Institute of Education (UCL) realizada entre 29 de abril e
15 de maio de 2020 com 3.500 familias que contavam com dois pais de sexo oposto
compartilhando trabalho remunerado e responsabilidades domésticas apontou que as mulheres
estavam cuidando dos filhos durante uma média de 10,3 horas do dia (2,3 horas a mais que 0s
pais) e fazendo trabalhos domésticos por 1,7 horas a mais do que os pais. Revelou ainda que
dos pais que exerciam trabalho remunerado antes da pandemia, as mées eram 47% mais
propensas do que os pais a perder permanentemente o emprego (ANDREW et al., 2020).

A perda do emprego de mulheres foi a regra durante a crise sanitaria mundial, que em
meados de 2020, chegou a 14,9%, enquanto a de homens foi de 12%. Esse percentual representa
sete milhdes de mulheres desempregadas, contra 5 milhdes de homens (IBGE (2020),

Mas ainda que ndo tenham ficado desempregadas, um estudo feito pelo Instituto de
Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA, 2020) indicou que, no decorrer do primeiro ano de
pandemia, as mulheres, especialmente as mées de crianc¢as pequenas foram um dos grupos mais
afetados ao serem expostas a situacfes-limite nas empresas, nas quais precisaram decidir se
dariam prioridade aos cuidados com os filhos ou a carreira, por ndo encontrarem formas de
conciliar ambas as funcdes.

Essa necessidade de conciliagdo, na prética, pode constituir um impedimento ao
aumento da participagdo feminina no mercado de trabalho. “Em 2018 a taxa de participagéo
delas ainda era quase 20% inferior a dos homens” (IBGE, 2019, p. 21). Em complemento,

Rodrigues e Sapucaia (2016 apud GARCIA; VIECILI, 2018, s/p) afirmam que:

[...] cada vez que uma mulher gasta uma hora cuidando dos filhos, fazendo comida ou
lavando roupas, ela se afasta ainda mais da potencialidade de absorver papéis nao
domésticos, tanto profissional como politicamente.
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Essa dificuldade de absorcdo de papéis ndo domésticos também € fortalecida pela
mentalidade de uma gama de empregadores que avaliam a contratacdo feminina como um
aumento das despesas organizacionais, em razao da predisposicédo bioldgica para gerar filhos,
0 que lhes da direitos ndo extensivos ao género masculino, como a licenca-maternidade
remunerada de 120 dias, intervalos para a amamentacao, direito a creche e periodo estabilitario
(GODOQY et al., 2011; NASCIMENTO et al., 2016 apud GARCIA; VIECILI, 2018).

Além disso, no retorno ao posto de trabalho apds o nascimento do filho, elas ja voltam
com mais responsabilidades externas (cuidados maternos e domesticos), o que pode refletir na
sua produtividade (GARCIA; VIECILI, 2018). A visdo externa — e discriminatéria — do
empregador tem como efeito a ndo contratacdo de mulheres ou a sua dispensa assim que
esgotado o periodo da estabilidade no emprego (final do quinto més apds o parto), quando ndo
durante o periodo estabilitario, como se percebe pelo alto nimero de demandas trabalhistas
anualmente iniciadas e que contém pedidos de reintegracdo no emprego.

Mas ainda que em situa¢Ges normais, quando se encontram formalmente empregadas,
as maes-trabalhadoras dependem de uma rede de ajuda consideravel para conciliar a vida
profissional e a familiar. Creches, escolas privadas, empregada/baba, familia extensa, séo
ajudas indicadas por elas como imprescindiveis a conciliagdo (SILVA; TOKUMARI, 2008).

Ocorre que nem sempre elas podem contar com essa rede de apoio e ndo raras vezes, se
veem nas citadas situacOes-limites nas quais tém de optar entre a carreira e a maternidade, o
trabalho remunerado e 0 ndo remunerado.

Segundo o estudo feito por Machado et al (2016):

[...] a queda no emprego tem inicio logo apds o fim da licenga, [...] 24 meses apos o
parto, quase metade das mulheres que tiram licenca-maternidade esta fora do
mercado de trabalho, o que s6 aumenta até 47 meses ap6s 0 nascimento do filho
(gn). (MACHADO et al., 20186, s/p).

Tais dificuldades tem fomentado a opcao das mulheres pela vida profissional sem filhos
e as taxas de natalidade estdo reduzindo. Os dados acumulados e projec6es do IBGE nas ultimas
décadas indicam que a taxa de nascimento que em 2000 era de 20,86 chegou a 13,7 criancas a
cada mil habitantes no ano de 2019 (IBGE, 2020).

Esse dltimo indice, por exemplo, representa pouco mais de 2.620.000 (dois milhdes e
seiscentos mil) nascimentos durante todo o0 ano (MINISTERIO DA SAUDE, 2021). A titulo de
comparagdo, no ano de 1988 — ano de criacdo do sistema previdenciario brasileiro — foram

registrados 4.999.923 (quatro milhGes, novecentos e noventa e nove mil e novecentos e vinte e
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trés) nascidos vivos no Brasil, ou seja, entre 0 ano de fundagdo da previdéncia social e a
atualidade, ocorreu uma queda de quase 47% (quarenta e sete por cento) nos nascimentos.

Numa projecdo numérica, caso essa se confirme, no ano de 2040 (dois mil e quarenta)
sera alcancado o critico patamar de cerca de 7,5 nascimentos a cada mil habitantes, que
inclusive é quase o mesmo que a Italia — pais mundialmente conhecido como um ‘pais de
velhos’ — apresenta atualmente (IBGE PAISES, 2022).

Dessa forma, caso a linha de envelhecimento continue a subir, no ano de 2042 estima-
se chegard a marca de 17,73% da populacéo brasileira (IBGE, 2022). Ocorre que 0 sistema
previdenciario do Brasil foi criado como um “esquema ponzi ou "sistema piramidal” e funciona
numa premissa de “solidariedade intergeracional”, um sistema no qual os mais jovens
contribuem e os mais velhos sdo beneficiados (CAMARA DOS DEPUTADOS, 2021). Esse
sistema intergeracional, quando criado, na década de 80, partiu da premissa de que havia mais
pessoas trabalhando e contribuindo para o sistema previdenciario que inativos recebendo
beneficios.

No entanto, passados mais de 40 (quarenta) anos de sua criacao, as proporc¢des estao se
invertendo e, considerando que a taxa de natalidade € um fator que influencia o equilibrio
financeiro do sistema, se nada for feito, podera ocorrer a desestruturagdo do sistema
previdenciario nacional.

E visivel que a convivéncia harmonica entre a carreira e a maternidade depende de um
repensar sobre as condic¢des de trabalho em que as mulheres tém sido expostas. As situacoes-
limites em que elas tenham de optar entre o trabalho e a maternidade ndo sdo convenientes, pois
dessa forma, pelo que indicam os nimeros, as taxas de natalidade sairdo prejudicadas.

Embora se deva reconhecer que juridicamente o Brasil € um pais protetivo quanto ao
trabalho da mulher, € fato que desde a implantacdo das primeiras acdes afirmativas no Brasil
muito se evoluiu, no entanto, ainda € necessario complementa-las, pois ndo ha uma legislacéo
que trate especialmente sobre os cargos de geréncia e chefia, tampouco que fixe o direito a igual
remuneracao entre 0s géneros.

No mesmo liame, em um viés de correcdo de injusticas com as minorias femininas,
deve-se dar um novo trato a outra grande acdo afirmativa de protecdo ao trabalho da mulher: a
licenca em raz&o do nascimento do filho.

Na Carta magna de 1988, talvez por o legislador ja vislumbrar a futura
indispensabilidade de prote¢cdo do sistema previdenciario inserido no mesmo ano na

Constituicdo Federal, ha diversos dispositivos protetivos a maternidade, dentre os quais se
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destaca o art. 7°, inciso XVIII que trata sobre a licenca & gestante (posteriormente
regulamentado pela CLT nos artigos 391 e seguintes).

A licenga-maternidade se materializa pela possibilidade de afastamento do emprego, por
um periodo determinado, sem a perda da remuneracéo via transferéncia do custeio do salario-
maternidade para a Previdéncia Social. Atualmente, o beneficio esta previsto na subsecéo VII
da Lei n®8.213/91 e concede o direito da mulher-trabalhadora segurada da previdéncia social,
bioldgica ou adotante, o direito de receber o beneficio por, como regra, 120 dias (BRASIL,
1991), extensiveis por mais 60 dias nos termos da Lei n® 11.770/2008 (BRASIL, 2008). Néo
menos importante € a previsdo constitucional da licenca-maternidade constante no inciso XIX
do artigo 7° da Constituicdo federal de 1988 (BRASIL, 1988).

Ao trabalhador que se torna pai também é garantido o afastamento do trabalho. A
licenca-paternidade, diferentemente da licenca-maternidade, possui natureza de direito
trabalhista e concede ao pai, biolégico ou adotante, a possibilidade de ficar em casa por 5 dias
(BRASIL, 1988), prorrogaveis por mais 15 dias quando a empresa empregadora estiver
cadastrada no programa Empresa Cidadd (BRASIL, 2008) ou houver previsdo especifica, como
no caso dos servidores publicos federais.

As referidas licencas possuem forma de calculo e valor distintos. A licenga-maternidade
depende do enquadramento da mulher como segurada da previdéncia social. J& a licenca-
paternidade é regida por normas especificas no ambito de cada ente federativo. A norma geral
esta prevista na Consolidacdo das Leis do Trabalho (BRASIL,1943), onde consta que deve ser
paga pelo empregador como as demais licencas, ja que € considerada como falta justificada ao
trabalho (artigo 473, 111, da CLT) quando o pai se ausenta em razdo do nascimento do filho.

Ocorre que, apesar de ambas as licencgas representarem um grande avango de direitos,
com imensuraveis ganhos a familia e em especial ao recém-nascido, acredita-se que a concessao
com uma grande diferencia¢do com relacdo ao prazo tem alimentado uma discriminacéo entre
0s géneros e também uma desigualdade social: homens e mulheres ndo estdo sendo tratados
igualmente quando se fala desses direitos e o0 resultado sdo as taxas e ocupagdes de postos de
trabalho feminino cada vez mais reduzidos ou precarios.

E nitido que o trato diferenciado pelo ordenamento juridico com relagdo as licencas
maternidade e paternidade visa atender ao principio da igualdade material, em especial por
considerar que, especialmente em razdo da amamentagéo, o vinculo inicial da crianga é maior

com a mde. No entanto, também ¢é notério que os padrGes familiares da sociedade

196



contemporanea se apresentam de forma distinta a da época em que foram criadas as licengas.
Muitos novos arranjos familiares se formaram desde a década de 40.

Essas diversificadas formacGes familiares exigem do direito uma atualizacdo que
abarque a nova realidade ou como sera a licenca-maternidade de duas maes (sexo feminino)
que vivam sob o mesmo teto ou a licenca de dois pais (do sexo masculino) que adotem uma
crian¢a? Ou ainda daquele casal no qual a figura masculina assume o papel de cuidado com o
filho enquanto a genitora exerce atividade remunerada externa?

Os papéis sociais tém sofrido ligeira inversdo nos ultimos anos e a elevagdo nos indices
de participacdo feminina no mercado de trabalho é determinante & economia, j& que, no
comparativo populacional, atualmente existem mais pessoas do sexo feminino no Brasil (IBGE,
2022).

E, ao se tratar homens e mulheres de forma distinta no momento da concessdo da
licenca, por um lado se contribui para a ocorréncia de discriminagdo no mercado de trabalho (o
que se confirma pelo estudo de MACHADO; NETO, 2016), e por outro, em razdo do reduzido
tempo de licenca paterna, afasta-se prematuramente o genitor da convivéncia com 0 novo
integrante da familia.

Ademais, no momento em que o Estado determina que o pai ficara licenciado por
apenas, como regra, cinco dias apés o nascimento do filho, tem-se um 6&rgdo externo
determinando as regras de convivéncia familiar e, de certa forma, privando a plena convivéncia
entre os diversos membros da familia (a crianca, eventuais irméaos, mae e pai). Essa fixacdo de
prazo vai ao encontro da previsdo constitucional do artigo 227 que prevé que é dever, dentre
outros, do Estado “[...] assegurar a criancga, ao adolescente e ao jovem, com absoluta prioridade,
o direito a convivéncia familiar [...] (gn)” (BRASIL, 1988).

Adicionalmente, conforme previséo do artigo 226 da Constituicdo Federal de 1988, a
protecdo a familia € dever do Estado e o planejamento familiar, por sua vez, deve ser baseado
nos “principios da dignidade da pessoa humana e da paternidade responsavel” (BRASIL,1988).

Quanto ao planejamento familiar, frise-se que vai além do conceito juridico constante
na Lei n® 9.263/1996 (BRASIL, 1996), relacionando-se com a liberdade dos pais de tomar as
decisbes que se refiram a familia, inclusive quanto a possibilidade de se organizarem para
atender as necessidades de cuidado dos filhos, o que implica, talvez, em politicas estatais que
efetivem a igualdade de direitos entre homens e mulheres que constituam familias (de acordo
com o arranjo escolhido), possibilitando aos responsaveis, em conjunto, a opgéo pela melhor

forma de organizacdo familiar.
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Quando uma crianga nasce, ndo é a vida do pai ou da mée, separadamente, que se altera,
mas toda uma estrutura familiar, de todos que habitam o mesmo espago. Ao que parece, 0
primeiro passo para a mudanca é a de natureza cultural, de pensar e agir considerando a familia
como um nucleo de interdependéncia e ndo apenas a genitora como o centro de cuidados e 0
pai como provedor financeiro. Essa premissa fomenta a desigualdade entre os géneros. E
preciso substituir a antiga crenga de que o bebé é da mamae pela realidade de que o bebé é da
familia.

No Brasil, como ja mencionado, a licenca em razdo do nascimento do filho é bipartida
e apresenta diferenca de trato. A politica igualitaria, pode residir na extirpacdo das distin¢bes
entre licenca-maternidade e licenca-paternidade, que talvez possam ser substituidas por uma
licenca familiar, parental ou parentalidade, de acordo com as variacdes das nomenclaturas
mundialmente empregadas, especialmente porque todo o arcabouco juridico de protecdo ao
trabalho da mulher pode, a contrario senso, redundar em discriminag&o.

A discriminagédo é o antonimo indesejavel da igualdade ¢ consiste na “[...] conduta pela
qual se nega a pessoa tratamento compativel com o padréo juridico assentado para a situacao
concreta por ela vivenciada” (DELGADO, 2000, p. 97). J& a discriminagdao no trabalho,
segundo a Convencdo n° 111 da OIT (2022, s/p):

[...] é toda e qualquer distingdo, exclusdo ou preferéncia, decorrente de qualquer
motivacgdo (raca, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem
social) e que tenha como objetivo destruir ou alterar a igualdade de oportunidades em
matéria de emprego ou profisséo.

Ocorre que essa mentalidade de segregacdo em razdo do género ainda faz parte da
cultura organizacional de algumas empresas, nas quais prepondera a resisténcia em contratar
mulheres advinda da analise — equivocada - centrada no custo financeiro que o afastamento para
a licenca-maternidade tem para a empresa. Essa cultura empresarial obsoleta e autofagica

precisa ser mudada. E preciso mudar de via (MORIN, 2021).

2 POLITICAS PRIVADAS DE IGUALDADE DE GENERO NAS RELACOES DE
TRABALHO - O COMPLIANCE

O mundo esta em constante mudanca, o que exige uma gama de adaptagdes. Uma dessas
grandes adaptacfes atualmente exigidas das empresas é a implantacdo dos programas de
integridade (compliance). O compliance, no Brasil, ganhou significancia juridica apos a
promulgagéo da Lei n° 12.846/2013 (lei anticorrupgédo), a qual previu a responsabilidade,
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administrativa e civil, das pessoas juridicas pela pratica de atos contra a administragao pablica
(ANTONIK, 2016).
Ap0s os grandes escandalos que envolveram vultuosos desvios de dinheiro pablico no
Brasil, a ideia de conformidade se apresentou como uma possibilidade de retomar a confianca
dos investidores, nacionais e internacionais (NELSON; TEIXEIRA, 2020).
Porém, embora os programas de compliance possam refletir na melhoria da credibilidade,
0 conceito € mais amplo e se relaciona com a ideia de mudanca da cultura empresarial, conforme
se denota da descricéo trazida pelo Conselho Administrativo de Defesa Econémica (CADE), o

qual define os programas de integridade como:

[...] um conjunto de medidas internas que permite prevenir ou minimizar os riscos
como de violagdo as leis decorrentes de atividade praticada por um agente econdmico
e de qualquer um de seus socios ou colaboradores. Por meio dos programas de
compliance, os agentes reforcam seu compromisso com o0s valores e objetivos ali
explicitados, primordialmente com o cumprimento da legislagdo. Esse objetivo €
bastante ambicioso e por isso mesmo ele requer ndo apenas a elaboracgao de uma série
de procedimentos, mas também (e principalmente) uma mudanca na cultura
corporativa. (gn) (CADE, 2018, p.10).

Assim, o compliance se apresenta como uma “autorregulagdo” das empresas com vistas
a conformidade, pela ado¢do de comportamentos que garantam o respeito a legalidade, a
transparéncia e a auséncia de tolerancia a infracdes e ilicitos praticados tanto pela alta direcéo
quanto por seus subordinadores, clientes e parceiros contratuais (OLIVA; SILVA, 2018).

A autorregulacdo — em lugar da regulacdo imposta pelo Estado — é base para o
cumprimento do que for acordado para aquela empresa. Conforme Frazdo (2017, p.43):

A autorregulacéo é essencial, portanto, para a construgdo de uma cultura de respeito
a legalidade e a ética, uma vez que 0s incentivos para o cumprimento da lei passam a
ser internos e desenvolvidos pela sociedade em lugar de serem externos e impostos
pelo Estado.

E essa nova cultura organizacional — calcada na legalidade e na transparéncia representa
um novo modelo de gestdo que esta em plena expansdo. Conforme relata Nelson et al (2020, p.
2-3):

A busca de equalizar um sistema de controles e equilibrios permitiu uma abordagem
ampla desse modelo novo de gestdo, vindo a repercutir também no que tange a
questdes relacionadas a ética, meio ambiente, combate a corrupcdo e passivo
trabalhista (gn).
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De fato, aos programas de integridade também é atribuido o importante papel de regular,
eticamente, as relagbes no meio ambiente de trabalho que se seguindo a linha de néo
discriminacdo prevista na Carta Magna visam, em Ultima analise, a reducdo do passivo
trabalhista.

Com efeito, de todos os pilares mencionados pela doutrina brasileira e considerados na
estruturacdo dos programas de compliance, 0 que mais se vincula & ndo discriminacdo no
trabalho se relaciona com a metodologia de analise de riscos (risk assessment). A discriminacéo
estd intrinsicamente relacionada com danos a credibilidade da empresa, que por sua vez, se
relacionam com indenizagdes, civeis e trabalhista (SILVA; MOREIRA, 2020, p.57).

Nessa linha, imagina-se a situacdo hipotética na qual uma mulher é dispensada logo
ap0s comunicar a gravidez ao seu empregador, a qual, no exercicio do seu direito de acao
respaldado pelo inciso VI do artigo 114 da Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL,1998),
ingressa com demanda contra a empresa empregadora por entender como arbitraria a sua
dispensa®. O ocorrido apresenta prejuizo tanto para a discriminada (autora da demanda que
sentiu-se ofendida) quanto para o agressor (empregador que pagara indenizacdo pelo ato
arbitrario).

Todavia, embora o comportamento ndo discriminatorio seja financeiramente viavel sob
a Otica da analise de riscos dos programas de integridade, ndo se pode esquecer de que, na
esséncia, os direitos humanos ndo possuem aspecto econdmico e sob esse Vviés se v& como
imperativa uma verdadeira mudanca na cultura empresarial.

Conforme previsto no inciso Il do artigo 56 do decreto regulamentador dos programas
de integridade no Brasil (decreto n® 11.129/2022 — BRASIL, 2022) h4, pelo legislador, uma
clara intencdo de, além de prever san¢des para atos de desvios, estimular a mudanca na cultura
organizacional, a qual passaria a se basear na integridade. A questdo é: como estimular a ética?
E possivel ensinar os individuos a terem ética?

Nesse contexto, destacam-se dois dos pilares dos programas de compliance que,
acredita-se, podem contribuir no alcance da ética nas relacdes de trabalho: o apoio da alta
direcdo (tone at the top) e o treinamento.

O tone at the top como pilar da implantacdo dos programas de integridade é bastante

amplo. Segundo Cunha e el kalay (2019, p.87), o apoio da alta direcdo é um dos mais

2 Caso relatado nos autos n° 0010658-30.2021.5.18.0161, em tramite na Segunda Turma do Tribunal Regional do
Trabalho de Goias. Disponivel em: https://www.trt18.jus.br/portal/hotel-em-caldas-novas-pagara-danos-morais-
a-empregada-gestante-que-sofreu-dispensa-discriminatoria/. Acesso em 21set.2022.
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importantes pilares na estruturagdo dos programas de integridade, uma vez que “¢ com cada
palavra e comportamento inspirador que os lideres reforcam valores e principios”. A ética ¢ um
principio e adotar comportamentos éticos e integros € uma das finalidades dos programas de
integridade (BRASIL, 2013). Os exemplos de comportamentos da alta direcdo estimulardo o
cumprimento das politicas de integridade na empresa.

Mas ndo é so. O treinamento como um dos pilares do compliance também possui um
importante papel no caminho da mudanca da cultura empresarial, em especial na mutagédo

quanto a forma discriminadora de pensar. Nas palavras de Pereira e Rodrigues (2020, p.248):

As empresas cabe grande responsabilidade no estabelecimento de regras de
conformidade capazes e eficazes para provocar a eliminacdo de padrbes racistas,
discriminatérios, misdginos e machistas, 0 _que sé podera ocorrer por_meio de
treinamentos e pela compreenséo de tais comportamentos e esteredtipos por
diretores, gerentes, demais funcionarios, colaboradores, parceiros, etc (gn).

Obviamente, para o sucesso dos programas de integridade, a alta direcdo deve estar
comprometida tanto com a teoria — propiciando o ensino da ética no ambito organizacional —
quanto com a prética, adotando no dia a dia 0s comportamentos éticos que pretende ver seguidos
por seus subordinados.

A nova cultura empresarial calcada na integridade, ética e respeito a pessoa que se
pretende ver alcancada por meio dos programas de compliance passa, obrigatoriamente, pelo
exemplo que vem da chefia. Esses treinamentos e exemplos da alta diregdo devem estar
relacionados com o respeito a essa nova cultura ética, especialmente voltada a igualdade de
género nas relacdes de trabalho.

Nesse ponto, a fixacdo de acdes afirmativas nos programas de integridade assume um
papel de suprir a omissao estatal - como ja mencionado, ndo ha até o momento, por exemplo,
uma lei que regulamente a ocupacdo minima de cargos gerenciais por mulheres.

E fato que um olhar sob a perscptiva de género depende de uma representatidade maior
nas Casas legislativas, porém ndo pode restar dela dependente. As acgdes afirmativas
autorreguladas podem ofertar um microssistema protetivo, 0 que, por sua vez, é um imperativo
as politicas governamentais, a fim de cumprir o quinto dos dezessete Objetivos do
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) fixados no ano de 2012 e fazer com que o Brasil seja
incluso na lista de paises respeitadores da igualdade de género.

H&, no Brasil, alguns programas de integridade que nos respectivos codigos de ética ja
preveem, ainda que timidamente, algumas ac6es afirmativas nesse sentido. O codigo de ética
da estatal Petrobras, por exemplo, contempla que na relacdo com seus empregados, a empresa
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compromete-se a: “2.1 promover condi¢des de trabalho que propiciem o equilibrio entre a vida
profissional, pessoal e familiar de todos os empregados” (PETROBRAS, 2022, p. 4), o que
podera contribuir na conciliacdo entre a maternidade e a carreira.

Também se compromete a “ [...] usar como critério exclusivo de ascensdo profissional
0 mérito individual pautado no desempenho [...]” (PETROBRAS, 2022, p. 5), o que, por sua
vez, pode contribuir na atribuicdo de ascenséo por competéncia e ndo por género, contribuindo,
em alguma medida, para o ingresso de mulheres em cargos gerenciais. Essas medidas inclusivas
podem representar um avanco nos direitos das mulheres com relacéo a igualdade de género nas

relagdes de trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS

O ingresso da mulher no mercado de trabalho foi e ainda é objeto de grandes desafios e
conquistas. Apesar de o trabalho sempre ter feito parte da vivéncia feminina, o labor
remunerado para esta classe € relativamente novo. Na historia evolutiva do trabalho humano, o
homem exercia a atividade lucrativa enquanto a mulher eram reservadas as fun¢des de cuidado
com o lar e os filhos.

Essa realidade social passou a apresentar mudancas efetivas apenas no século XX, no
decorrer e apds as duas grandes guerras mundiais. Esse ingresso tardio no mercado de trabalho
remunerado, assim como outros fatores como as premissas do sistema patriarcal e o preconceito
empresarial, sdo, acredita-se, as grandes causas para o atual contexto laboral das mulheres da
sociedade contemporanea.

No despontar do século XXI, os altos cargos executivos e de geréncia sdo minimamente
ocupados por mulheres, elas sdo as maiores vitimas de assédio laboral, a desigualdade salarial
predomina e os niveis de desemprego sdo mais altos que os encontrados em compara¢do com
0 género masculino.

De fato, embora haja um forte arcabouco juridico protetivo a classe feminina
trabalhadora, com uma gama de acdes afirmativas a nivel constitucional e infraconstitucional,
ainda se esté longe de alcancar niveis de igualdade de género nas relagdes de trabalho.

E cedico que essa igualdade s6 pode ser alcancada mediante o respeito as diferencas —
bioldgicas e antropossocioldgicos —entre 0s géneros. No entanto, também é importante verificar
os efeitos praticos das acOes afirmativas protetivas. Oportuno se destacar a forma como a

licenca em razdo do nascimento do filho é tratada no atual ordenamento juridico brasileiro, no
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qual a genitora (bioldgica ou adotante) tem um periodo de 120 dias (prorrogaveis) por mais 60
dias enquanto o genitor (bioldgico ou adotante) tem apenas 5 dias (prorrogaveis por mais 15).

Essa acdo protetiva, embora tenha fundamentos altamente relevantes (criagédo de vinculo
com o filho, amamentacéo, recuperacao do parto, etc) parece resultar numa segregacdo das
mulheres que se tornam mé&es do mercado de trabalho e com o intuito de alterar esse resultado
negativo da maternidade nas relagdes de trabalho femininas, acredita-se que deva haver uma
equiparacdo entre as licencas, para que reste equanime, indiferentemente do sexo do
responsavel pela crianca.

Essa providéncia é de grande evolucdo se considerados os atuais arranjos familiares do
século XXI, nos quais além das familias formadas por sexos opostos, vém crescendo a formacao
de familias homoafetivas (compostas por pessoas do mesmo sexo) e monoparentais (Unica
pessoa).

Jé& na seara privada, uma ferramenta que podera impulsionar a igualdade entre 0s géneros
é a ser materializada nos programas de integridade os quais, fazendo uso da autorregulacéo
regulada prépria do compliance, podem prever um sistema protetivo e fomentador da igualdade
entre homens e mulheres no trabalho, instituindo, por exemplo, formas que contribuam com o
exercicio da dupla jornada; critérios objetivos de ascensdo profissional baseados em
competéncias, entre outras medidas.

Ao que parece, as ferramentas normativas, publicas e privadas, precisam agora ndo mais
sO se ocupar de garantir formalmente os direitos protetivos, mas prever agdes concretas que
verdadeiramente contribuam com os membros familiares no desenvolvimento dos diversos
papéis sociais por eles assumidos. Se 0 compliance é um desses instrumentos, talvez sé o tempo

dird.
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