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Resumo

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), por meio de recomendacBes e tratados
internacionais, determina, desde a sua fundag&o, normas bases para a garantia do exercicio de um
trabalho digno, produtivo, adequadamente remunerado e exercido com condicdes minimas de
liberdade, seguranca equidade entre homens e mulheres. No ano de 2019, a OIT comemora seu
centenario e, embora a promoc¢ao da igualdade de género configure uma meta mundial, prezando a
isonomia de salarios e oportunidades, podemos afirmar que a inclusdo das mulheres em cargos de
lideranca ainda encontra 6bices no machismo estrutural, este representado pelo fenémeno chamado
de “teto de vidro” (“glass ceiling”), que corresponde a uma barreira invisivel, mas resistente o
suficiente para impedir mulheres de ascenderem profissionalmente, ocupando cargos de dire¢do. A
visdo estereotipada do trabalho feminino, baseada na divisdo de atividades, na cultura organizacional
e nas responsabilidades familiares, traz uma perigosa segregacéo, uma vez que enquadra a mulher
em determinados nichos do setor trabalhista, impedindo sua progressao. Desta forma, o objetivo da
presente pesquisa é analisar o Direito do Trabalho da mulher pelas barreiras impostas pelo
fenébmeno do teto de vidro, demonstrando as disparidades no mercado de trabalho e nos cargos de
lideranca, baseadas apenas em questdes de género, trazendo as principais convencgdes e politicas
apresentadas pela OIT e por paises comprometidos, com o intuito de quebrar a mencionada barreira.
Para tanto, foi utilizado o método dedutivo, com pesquisas bibliografica, legislativa e documental,
gue auxiliaram na analise dos dados, fomentando a discussdo. Os resultados obtidos demonstraram
influéncia da barreira invisivel na ascensédo de mulheres para cargos de lideranca e a importancia
da aplicacdo de politicas efetivas que quebrem os padrdes segregacionistas, permitindo a
transformacdo das culturas coorporativa e social, possibilitando, de maneira efetiva, o
empoderamento feminino em todas as &reas do mercado de trabalho.

Palavras-Chave

Teto de vidro — Organizagédo Internacional do Trabalho — Cargos de lideranca — Ascenséo feminina
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Abstract

The International Labour Organization (ILO), through recommendations and international treaties,
since it's foundation, states norms for the guarantee of a decent, productive, adequate and paid work,
done with all the conditions of liberty, safety and equity between men and women. In 2019, ILO
celebrates it's centennial birthday, and despite gender equity being a world goal, aiming the equality
of salaries and opportunities, it's still possible to declare that women's inclusion in leadership positions
still faces obstacles on structural sexism, thus represented by the phenomenon called glass ceiling,
which is an invisible barrier, though resistent enough to prevent female professional ascension. The
stereotypical vision of female work, based on activity division, on organizational culture and family
responsibilities brings a dangerous segregation, as it fits women on certain niches of employment,
blocking their progression. Therefore, the goal of the present essay is to analyze the female Labour
Law through the barriers imposed by the glass ceiling, demonstrating the disparities in the work
market and leadership positions, based only on gender issues, bringing the main conventions and
policies presented by ILO and by signing countries, with the goal of breaking the barrier. For this
purpose, the deductive method was used, with bibliographic, legislative and documental research,
which aided on the data analysis, fostering the discussion. The results evidenced the influence of this
invisible barrier on women's ascension to leadership positions and the importance of applying
effective policies that break the segregationist patterns, allowing the transformation of both corporate
and social culture, enabling female empowering on all sectors of the labour market.

Keywords
Glass ceiling — International Labour Marketing — Leadership positions — Female ascension
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Introducéo

As sociedades consolidaram suas praticas sociais e organizacionais conforme o
machismo estrutural preponderante, que além de conceituar uma relagao de inferioridade
para as mulheres, também forma uma barreira de impedimento da sua ascensao nas mais
distintas profissdes. Essa barreira, que se isenta do discurso democratico de grande parte
das organizacdes, inibe o acesso de mulheres aos cargos mais altos, mantém a segregacao
vertical, mitiga a representatividade e sucesso femininos, além de reforcar a cultura
patriarcal.

Com base nas convencdes e politicas da Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT), esta pesquisa tem o proposito de refletir sobre os dados que comprovam que, mesmo
com uma mudanga significativa no mercado de trabalho referente a desigualdade de
género, ha certos padrbes culturais, moldados ao longo dos anos, que permitem certas
prerrogativas para individuos do sexo masculino.

Historicamente, as mulheres passaram a ocupar espacos imaginaveis por
conservadores do sistema patriarcal e contribuir em varios setores da economia. No mais,
mesmo com um novo discurso social configurado acerca da igualdade de género, ainda
ndo ha paridade de condi¢cdes de tratamento no mundo corporativo, levando com que a
maior parte das mulheres migrem para trabalhos informalizados, com instabilidade de
remuneragcao e com poucas garantias de direitos.

Tendo em vista a disparidade de género e a segregacdo de mulheres no mercado
de trabalho, principalmente quanto a representatividade em cargos de geréncia, ha a
necessidade de um estudo que vise compreender a cultura organizacional que rege tais
relacbes, os esteredtipos socialmente impostos que erroneamente as justificam, o
posicionamento da OIT na luta pela equiparacdo e a colaboracdo dos paises no

compromisso de possibilitar, efetivamente, a ascensao feminina.

Desta forma, na primeira parte do trabalho, visamos proporcionar um esteio histérico
de como se consolidaram os aspectos culturais regentes da segregacao por género, sob
um viés organizacional. Posteriormente, usamos algumas contribui¢cdes da literatura da OIT
para subsidiar artificios sobre 0 machismo nas organizagdes e sobre o fendmeno do “teto
de vidro”. E, por derradeiro, apresentamos informacfes a respeito de politicas e medidas
tomadas por alguns paises com intuito de atenuar essa desigualdade, que € um problema
universal, para que possam servir como elemento propulsor de mudangas em outras
regides.

Para a construgdo do presente artigo, foi utilizado o método dedutivo, com pesquisas
bibliogréafica, legislativa e documental.

O corpo coeso de cultura organizacional: uma questao paradigmética

A forma comportamental do mercado de trabalho que vemos hoje, mais inclusiva e
democratica, se consolidou as custas de uma trajetdria histérica muito injusta, vertical e
segregativa. Lima! pressupde que as principais vertentes de segmentacdo do trabalho
iniciaram na pré-histéria quando os homens obtinham uma potencialidade adequada de

! Ricardo Lima, “Mercado de trabalho: o capital humano e a teoria da segmentagio”, Revista
Pesquisa e Planejamento Econémico. Vol: 10 num 1 (1980), 225.

MTDA. LETICIA TREVIZOLLI DE OLIVEIRA / MTDA. ALINE MICHELLE DIB
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certos trabalhos manuais que as mulheres nédo detinham. Assim, enquanto processo, o
trabalho teceu fios de mdltiplas redes que se findam em uma estrutura segregacionista, o
gue ilumina a questao da sistematizacdo entre a inclusdo no mercado e o desenvolvimento
de padrées e atitudes que segundo a Wirth? em um documento publicado pela OIT,
impedem a ascenséo da mulher na sua carreira.

Apos a 22 Guerra Mundial e consoante com as revolugdes industriais, a nocao de
expansao do mercado visando a intensificacdo das produ¢fes demandou uma grande
mudanca no perfil da classe trabalhadora, que passou a contar com o auxilio da méo de
obra feminina, garantindo assim importante mudancas de valores e comportamento entre
as mulheres.®> Ao mesmo tempo em que foram surgindo novas oportunidades de trabalho
com menor disparidade de género, o tratamento para as trabalhadoras era evidentemente
desigual dos trabalhadores, até mesmo em quesitos como distribuicdo dos cargos,
atividades exercidas e respeito profissional.*

Para contemplar essa questdo, contamos com as contribuices de um arcabouco
tedrico que subsidia o comportamento corporativo e 0s aspectos culturais de uma
organizacao. A relacdo entre sociedade e cultura organizacional esta enraizada na mesma
esséncia semidtica de cultura trazida pelo grande filésofo Hegel® com a concepcéo de que
o conjunto de todo o modo de vida de uma sociedade é o que delimita o seu retrato cultural.
No entanto, a histdria das organizacBes possibilitou uma potencialidade do conceito de
cultura especifico para o0 campo mercadolégico, capaz de circunscrever um regimento
comportamental de uma organizacao.

O mercado de trabalho nédo é terra sem lei. Além das normatizacfes legais de cada
pais, é visivel que o regimento que descreve e prevé com maior precisdo 0 comportamento
dos individuos néo € estabelecido em um Gnico documento especifico da organizacao, e
sim em um regimento intangivel que se consolida quando entram em contato 0s principios
morais, éticos e culturais dos membros de uma corporacédo.® Portanto, assim como ha
individualidade entre cada ser, ha individualidade entre cada organizacdo, que Sao
formadas pela manifestacédo conjunta de caracteristicas préprias e especificas.’

Antecedendo a apresentacdo dos elementos que mais se destacam no tema de
cultura organizacional, é pertinente evidenciarmos o papel da globalizacdo que se calhou e
modificou os mais diversos contextos e atores sociais ao decorrer da sua maturidade na
histéria, e que, consequentemente, influenciou uma maior integracdo econémica e social

2 Linda Wirth, Breaking through the glass ceiling: Women in management. (Geneva: International
Labour Office, 2001), 03.

3 Miguel Angelo dos Reis e Arruda e Maria Auxiliadora Diniz de S4&, “Cultura Organizacional e o
Fenémeno Teto de Vidro”, Revista FSA, Vol: 16 num 4 (2019): 264.

4 Organizac&o Internacional do Trabalho (OIT), Igualdade de Remuneragdo de Homens e Mulheres
(Genebra: OIT, 2000), 27.

5 Georg Wilhelm Friedrich Hegel, Enciclopédia das Ciéncias Filoséficas em Compéndio. Traduc&o:
Paulo Menezes (Sao Paulo: Loyola, 1995), 34.

6 John W. Newstrom, Comportamento Organizacional: o comportamento humano no trabalho (S&o
Paulo: McGraw-Hill, 2008); Gareth Morgan, Imagens da Organizacdo (Sao Paulo: Atlas, 2007).
Arménio Rego, “Comportamento Organizacional e Auséncia de Psicologia- Afinal, quantas
dimensbes?”, Revista de Administragdo de Empresas, Vol: 43 num 4 (2003): 25-35 e Stephen
Robbins, Comportamento Organizacional. 9. ed. (Sao Paulo: Prentice Hall, 2002).

"Idalberto Chiavenato, Comportamento organizacional: a dinAmica do sucesso das organizacées
(Séo Paulo: Thomson, 2004), 102.
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no mercado. Por outro lado, os trabalhos de Bauman® evidenciam que o espaco e as
condicdes de trabalhos modernos tendem a ndo ser acolhedores e nem sempre dao espaco
para o individuo expressar a sua identidade como as teorias provém, além de que, € raro
ver situacdes entre empregador-empregado guiadas pela paixdo e ética do trabalho, ao
invés de guiadas pela estética do ganhar para consumir cada vez mais.®

Assim, a relevancia de se considerar o papel da globalizacdo é a compreensao de
gue as estruturas sociais e do mercado estdo em constante mudanca, e que se as
organizacdes ha algum tempo eram compostas somente por homens cumprindo seus
papéis tradicionais, as condi¢Ges de hoje ja sdo ajustadas as necessidades impostas pela
configuracao do lucro e consumismo, 0 que abriu espaco para a mulher em todas as esferas
da economia.t®

Entretanto, apesar de existir uma crescente consciéncia a respeito de que a
igualdade de género no mercado, e esta ser associada diretamente com o aumento de
produtividade, ainda ha propagacéo de costumes dentro das organizaces que minimizam
a capacidade da mulher, dificultam a sua formacao e corrompem sua ascensao de carreira,
em distintos setores.!! Outro ponto identificado pela mesma fonte, foi que os individuos que
nao possuem uma identidade condizente com as comumente requeridas pelas
organizagdes, como individuos fora de um padrdo estético convencional, negros e
mulheres, acabam migrando para o mercado informal, medida que precariza o seus direitos
de amparo legal contra acidentes no trabalho, férias e aposentadoria, além de limitar o seu
leque de oportunidades de expanséo.

Diante do exposto, percebemos que seria um equivoco afirmar que a insercdo da
mulher no ambiente corporativo se deu de forma simples. Até porque fatores como
distribuicdo desigual de poder, comportamento de autoridade e distribuicdo desigual de
tarefas e prestigios por elas, ainda séo formas de representacdo da segregacao por sexo
em algumas culturas do contexto organizacional'?, sem contar as segregacées raciais, de
padrBes estéticos e de condicbes financeiras que estdo presentes e muito evidentes na
sociedade.'® Apesar da conjuntura de cultura se restringir a uma subjetividade individual de
cada organizacéo, tracar um paradigma de cultura organizacional ndo é algo irrealizavel
com base nos aspectos predominantes nas sociedades. Motta'* intensifica este argumento
guando diz que, na pratica, as culturas se evidenciam pela propagacdo de diversos
elementos cotidianos que se repercutem em uma mesma sociedade, como os valores,
historia, artefatos, habitos e simbolos. Em uma sintese com base na realidade
subsequente, isso quer dizer que, enquanto a sociedade em si ainda apresentar com
valores altamente segregacionistas e néo inclusivos, havera organizacdes com aspectos
culturais semelhantes.

8 Zygmunt Bauman, Trabajo, consumismo y nuevos pobres. Traducgdo: Victoria de los Angeles
Boschiroli (Barcelona: Gedisa, 2000).

9 Zygmunt Bauman, Medo Liquido (Rio de Janeiro: Jorge Zahar, 2006).

1oMiguel Angelo dos Reis e Arruda e Maria Auxiliadora Diniz de S&, “Cultura Organizacional e o
Fenbmeno... 264.

11 Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT). Igualdade de Remunerac&o... 06

12 Goiacira Segurado Macédo e Katia Barbosa Macedo, “As Relagdes de Género no Contexto
Organizacional”. Psicologia Organizac¢des e Trabalho, Vol: 4 num 1 (2004): 71.

13 Linda Wirth, Breaking through the glass... 33

1 Fernando C. Prestes Motta, Cultura e organizacdes no Brasil em Miguel P. Caldas Cultura e
Fernando C. Prestes Motta, Cultura organizacional e cultura brasileira (S&o Paulo: Atlas, 1997), 38.
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De acordo com a Wirth®® revestir o conceito de desigualdade de género de um viés
exclusivamente mercadolégico é abster a responsabilidade individual do ser de
compreender a esséncia da igualdade. Dessa perspectiva, é errdbneo acreditarmos que as
principais mudanca para lidar com esse problema n&o envolvem a sociedade civil. Ainda
mais tendo em vista a realidade mantida no cotidiano, que mesmo com a presenca das
mulheres nas organizagfes ainda as remetem aos papéis tradicionais conservadores
atribuidos segundo ao género.

No que cerne aos aspectos individuais do ser, é preciso mencionarmos que estes
ndo sdo menosprezados quando se discute cultura organizacional. H4 uma linha ténue
entre 0 que se sobressai em conjunto e 0 que permanece individual, e de acordo com
pressupostos tedricos de Motta'®, os valores comuns e expressados em unanimidade pelos
membros é que consolidam a cultura dominante do ambiente, mas é notéria a
expressividade de subculturas dentro de uma organizagéo, aquelas que expressam alguns
valores determinados somente alguns grupos de individuos, e ainda expressoées singulares
de cada ser.

Assim, subentendemos que os aspectos individuais poder ser transgressores de
boas ou mas condutas em um circulo social em que as pessoas sdo suscetiveis a serem
influenciadas!’, portanto, com base nos pressupostos teéricos levantados, podemos dizer
gue o paradigma da cultura organizacional leva com que as pessoas ajam dentro das
corporacfes de acordo com a sua construcdo politico-social, que foi desenvolvida em
macroambientes, ambientes externos as organizacbes, que envolvem valores,
preconceitos e estereétipos de homens e mulheres, capazes de definir e limitar os
individuos, mesmo que estes tenham competéncias cognitivas adequadas para a
realizacao de certo oficio.

Essa visdo infere em um microambiente organizacional pois converge a criacdo de
consenso de habitos e crencas compartilhados, negligenciando-se a possibilidade das
culturas organizacionais serem tdo democréticas na pratica quanto sédo nas teorias. E, ao
reforcar as tensGes endémicas de desigualdade, é que fazemos com que as mulheres
encontrem barreiras para legitimar o seu papel profissional e exercerem atividades laborais
em ambientes organizacionais progressistas, com paridade de condi¢des e oportunidades.

Cultura machista: aspectos tipicos do mundo corporativo

A narrativa patriarcal trouxe obstaculos que comegam no interior da familia e se
propagam até o oficio do trabalho. Os conflitos das relag6es laborais que envolvem conduta
abusiva, insultos, intimidagdes e assédio séo algumas questdes norteadoras da concepcao
viril plausiveis na cultura de demasiadas organizacdes no mercado.*® A ILO se preocupa
em suas convencgdes estabelecer principios norteadores que podem ser propagados para
diminuir a segregagdo de género e para isso conta com a apresentacdo de dados que
mostram que as barreiras para ascensao da mulher no trabalho, visiveis ou ndo, ainda estao
longe de serem consideradas quebradas.

15 Linda Wirth, Breaking through the glass... 44.

16 Fernando C. Prestes Motta, Cultura e organizagcdes no Brasil em Miguel P. Caldas Cultura e
Fernando C. Prestes Motta, Cultura organizacional... 40.

"Edward N. Lorenz, “The problem of deducing climateform the goveming equations”, Tellus. Vol: 16
num 1 (1964): 07.

18 Cristiane Batista Andrade e Simone Gongalves Assis, “Assédio moral no trabalho, género, raga e
poder: revisao de literatura”, Revista Brasileira de Saude Ocupacional, Vol: 43 num 11 (2018): 10.
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O primeiro ponto a ser levantado sobre a participacdo das mulheres no mercado de
trabalho é a segregacdo ocupacional, que é desencadeadora de um cenario de
enfrentamento cotidiano que se tornou uma das principais bandeiras de desigualdade.® A
forma como eram repartidas as atividades nas aldeias indigenas, em que os homens se
encarregavam da caca e as mulheres aos trabalhos manuais com argila®®, sdo um singelo
exemplo de discrepancia que hoje ainda ndo foi atenuada e ainda ha atividades laborais
com concentragado masculina e outras com concentragéo feminina.

Esse artefato teérico é fundamentado pela OIT no documento escrito por Wirth?, ao
dizer que é diretamente associavel com o doutrinamento de limites e possibilidades que a
sociedade fez ao longo da histéria entre homem e mulher. A OIT ainda ressalta que as
mulheres foram menos propensas a participarem do mercado de trabalho porque nédo
possuiam a mesma incitacdo para terem uma formacao basica e profissional que os
homens, e propendiam a ter que se dedicar exclusivamente para a maternidade. Apesar
disso ter se aplacado ao decorrer do tempo, ainda delimita a segmentacdo ocupacional.

De acordo com uma pesquisa sobre estatisticas dos Estados Unidos feita pela OIT
e divulgada por Wirth?2, os cargos com maior concentracdo feminina eram de: cabelereiro,
cozinheiro, enfermeiro, assistentes sociais, professores do ensino basico e empregado
doméstico. JA os cargos com maior concentracdo masculina eram considerados os de:
engenharia, programacao, meédicos, investidores, advogados, professores universitarios e
pilotos aéreos. E fato que as profisses com maior concentra¢do masculina proporcionam
um salario inicial maior e demandam de uma formacao técnica mais densa, o que dificulta
para a conciliacdo das mulheres nessa formacédo com o papel de dona de casa que lhe sdo
impostos pela sociedade.

Além da segregacdo ocupacional evidente, Cavazzote, Oliveira e Miranda®
determinam outras duas situacdes em que a desigualdade de género é irrefutavel: a de
diferenca salarial e a de dificuldade de ascensdo profissional, que é o alicerce desse
trabalho. As trés situacGes sdo reconhecidas pela OIT?* como diferencas estruturais nas
caracteristicas entre o trabalho de homens e mulheres.

Quanto as diferencas salariais, 0 cerne da problematica sdo os individuos de sexo
masculino terem remuneragéo mais elevada que os de sexo feminino, que em muitas vezes
ocupam cargos completamente idénticos e com as mesmas atividades pré-estabelecidas.
Esse fenbmeno, que é predominantemente no mundo dos negécios, € um comportamento
tipico de machismo, ja que nega a mulher as mesmas prerrogativas que sao concedidas
aos homens.®

19 Linda Wirth, Breaking through the glass... 03.

20 Maira Pedroso Corréa Silva e Sonia Grubits, “Reflexdes Eticas em Pesquisas com Populacdes
Indigenas”, Revista Psicologia Ciéncia e Profisséo, Vol: 16 num 1 (2006): 49.

2! Linda Wirth, Breaking through the glass... 38.

22 Linda Wirth, Breaking through the glass... 11.

2 Flavia de Souza Costa Neves Cavazotte, Lucia Barbosa de Oliveira e Liliana Carneiro de Miranda,
“Desigualdade de género no trabalho: reflexos nas atitudes das mulheres e em sua intencdo de
deixar a empresa”, Revista de Administracéo. Vol: 45 num 1 (2010), 72.

24 Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT), Mulheres no trabalho: tendencias (Genebra: OIT,
2016), 07.

25 Miguel Angelo dos Reis e Arruda e Maria Auxiliadora Diniz de Sa, “Cultura Organizacional e o
Fenbmeno... 265.
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A OIT, em um documento publicado em 2015, pactua das mesmas fundamentacgdes
gue as contribuicdes da literatura trazem sobre a diferenca salarial e diz que, apesar das
mulheres serem tendenciadas a ocupar cargos em profissbes menos valorizadas em
termos monetéarios — fato subsidiado pela segregacdo ocupacional- € constatado que ha
inUmeros casos que a Unica motivacdo para a diferenca é atribuida a discriminagao.
Apresentamos na Tabela 1 uma relacdo entre paises e a diferenca salarial e por género de
ganho por hora, estimada em porcentagem, elaborada a partir do Relatério Global de
Mulheres nos Negocios®®, para que possamos Vverificar que essa disfuncéo
socioecondmica, mesmo que em menor porcentagem em alguns paises, € um conflito de
carater universal.

Administrativo/ Hotelaria/ Varejo/

Pais Ano Eﬁﬁi?ginvéﬂ%s Seniores ((J/(j)hefe/ Comercial/ Outros Servicos
Gerentes (%) (%)

Africado Sul 2012 7 16 26

Argentina 2012 25 66 10

Austria 2011 37 30 23

Grécia 2011 n/a 42 37

Finlandia 2011 11 14 18

india 2012 26 16 8

Portugal 2013 n/a 26 17

Reino Unido 2012 33 35 29

Fonte: Adaptacéo feita do Relatério Global de Mulheres nos Negdcios publicado em 2015
pela OIT.?"
Tabela 1
Porcentagem de diferenca salarial entre homens e mulheres

Dada essa conjuntura jA desfavoravel a insercdo e permanéncia da mulher no
mercado com trabalho decente e devidamente remunerado, Cavazzote, Oliveira e
Miranda?® destacam a dificuldade da ascens&o profissional feminina tanto na elevacdo de
cargos como na motivacdo para ter seu negécio préprio. De acordo com Wirth?®, esse
dilema, de ascenséao no trabalho, é mais dificil de ser reconhecido que os demais, e muitas
vezes aparece como uma barreira que teoricamente ndo existe. Desde a fase de
contratagdo surgem os primeiros indicios, em que mulheres casadas e com filhos sédo
geralmente consideradas inadequadas para cargos que exigem viagens frequentes, por
exemplo, ou s6 por achar que ela se dedicara menos ao trabalho por ter filhos. O contraste
se d& a partir do momento em que homens com filhos e casados ndo séo considerados
inadequados pelas suas condi¢des, 0 que mostra que ainda é inerente & mulher o papel
familiar como Unico propdsito de vida.

26 |International Labour Organization (ILO), Woman in Bussiness and Management Gaing Mometum:
global report, Geneva: International Labour Office, 2015, 07.

27 International Labour Organization (ILO), Woman in Bussiness... 07.

2 Flavia de Souza Costa Neves Cavazotte, Lucia Barbosa de Oliveira e Liliana Carneiro de Miranda,
“Desigualdade de género... 72.

2 Linda Wirth, Breaking through the glass..., 76.
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Quando contratadas, as mulheres ainda se esbarram com outras atitudes
machistas, muitas vezes que sdo culturais do empreendimento. Atitudes que néo estdo
contempladas no discurso democratico que maioria das organiza¢bes propagam, mas
estdo presentes no dia a dia de inGmeras mulheres®. Assim, a pertinéncia deste trabalho
se evidéncia diante do fato de que, apesar de existirem entidades que coletam dados sobre
o tema, como a ILO, ainda ha aspectos a serem refletidos e discutidos como formas de se
tornarem uma fonte efetiva de desenvolvimento da promocéo de igualdade no mundo
corporativo.

Portanto, tendo em vista a importancia que a democratizacdo e igualdade de
condicdes no mercado de trabalho representam na realidade social, fez-se necessario
promovermos no préximo topico um debate a respeito do papel dessa barreira como
mecanismo de impedimento da ascensdo da mulher no trabalho, principalmente diante do
fato de que ter um bom emprego € um fator determinante de qualidade de vida em varios
campos da sociedade, como no combate a pobreza, a injustica, a desigualdade e permite
um maior acesso a educacao e cultura.®!

“Uma barreira artificial e invisivel”®*: consideracdes sobre o teto de vidro e a
ascensao de mulheres no mercado de trabalho

Acerca de todo o discorrido e, tendo em vista os aspectos da cultura organizacional
machista, apresentamos como recorte principal do trabalho o chamado “fenédmeno do teto
de vidro”. Tal expressao foi utilizada pela primeira vez no ano de 1978, por Marilyn Loden,
escritora e consultora de gestdo, em uma exposicdo de mulheres em Nova York.*3

Em suma, o “teto de vidro” corresponde a uma barreira artificial e invisivel — mas
rigida o suficiente — criada por um conjunto de atitudes vindas de um preconceito
institucional sistematizado, que impedem e/ou dificultam a ascensdo de mulheres para
cargos de geréncia dentro do mercado de trabalho. Segundo Wirth**, se o teto de vidro
ocorre, ele é essencialmente um reflexo de todas as desigualdades de género que vivemos,
sejam elas sociais ou econdmicas.

Assim, grande parte da discriminacdo deriva de atitudes tomadas por homens e
mulheres, baseadas em papéis sociais e comportamentais. Como resultado, as mulheres
permanecem alocadas em ocupacbes com menos responsabilidades e,
conseguentemente, com menor remuneracdo, ou ainda, trabalhando em periodos com
menos oportunidades para ascender profissionalmente.®

Por tal motivo, Judy Fudge® explica que falar sobre o aspecto “sexo” no mercado

de trabalho somente € irrelevante quando houver um elenco totalmente masculino. Isso

30 Linda Wirth, Breaking through the glass... 08.

31 Jo&do Sicsi e Armando Castelar, Sociedade e economia: estratégias de crescimento e
desenvolvimento (Brasilia: IPEA, 2009), 15.

32 Conforme definicdo de Wirth. Linda Wirth, Breaking through the glass... 01.

33 Ellen Wulfhorst, Woman who coined 'glass ceiling' frustrated by slow progress. (Thomson Reuters,
2018). https://www.reuters.com/article/us-women-sexualdiscrimination-glassceili/'woman-who-
coined-glass-ceiling-frustrated-by-slow-progress-idUSKBN1GHOHX. (20.11.2019)

34 Linda Wirth, Breaking through the glass... O1.

35 Linda Wirth, Breaking through the glass... O1.

% Judy Fudge, “Rungs on the Labour Law Ladder: Using Gender to Challenge Hierarchy”.
Saskatchewan Law Review. Vol: 60 num 2 (1966): 240.
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porque o sexo masculino € “invisivel”, ja que considerado como norma/padrao e, portanto,
ndo é controverso. A problematica ocorre quando falamos sobre o sexo feminino, uma vez
gue a figura da mulher, com todas as sua peculiaridades, foge a norma, trazendo questdes
especificas, percebidas e vivenciadas apenas por trabalhadoras, além de diretamente
ligadas as suas caracteristicas sexuais — inerentes ou impostas — gerando a segregacao
entre “trabalho de homem” e “trabalho de mulher”. Especificamente no caso do “teto de
vidro”, preferimos nos restringir para a segregacgao vertical, que se refere a segregacao
hierarquica. A segregacao vertical é entendida como fenémeno principalmente cultural,
refletindo a influéncia de dois principios ideolégicos profundamente enraizados. O primeiro,
chamado de “essencialismo de género”, representa as mulheres como mais competentes
gue os homens em servigos, educacdo e interacdo social. O segundo, chamado de
“primazia masculina”, representa os homens como mais dignos de status do que as
mulheres e, de acordo com isso, mais apropriados para posicbes de autoridade e
dominac&o.?” Isso provoca, inclusive, uma “auto selegao”, fazendo com que mulheres nao
gueiram cargos de chefia, por serem incompativeis com o0s papeis sociais a elas impostos:

“Académicas feministas demonstraram o quanto a identificagdo de
habilidades é vinculada ao género, ignorando os talentos, capacidades e
habilidades de mulheres enquanto valoriza dos homens, e como um
reconhecimento tendencioso dessas habilidades contribui para a criacdo e
legitimagdo de um mercado de trabalho sexualmente dividido”.

A teoria é demonstrada na pratica, uma vez que de acordo com pesquisas recentes
abrangendo as 500 maiores empresas do mundo, apenas 5.4% das mulheres sao CEO’s,
11% recebem os maiores salarios, 21,2% estdo em cargos de diretoria, 26,5% estdo em
cargos executivos e sénior, 36,9% estdo em cargos a nivel de entrada e médio, e 44,7% no
total estdo empregadas:

Fonte: Adaptacéo das autoras de dados publicados por Catalyst, 2019.%

Figura 1
Mulheres nas 500 Companhias Standard and Poors

37 Maria Charles, “Deciphering Sex Segregation: Vertical and Horizontal Inequalities in Ten National
Labor Markets”. Acta Sociologica, Vol: 46 num 4 (2003): 269.

38 Judy Fudge, “Rungs on the Labour... 252.

39 Catalyst, Pyramid: Women in S&P 500 Companies, Online: Catalyst, 2019.
https://www.catalyst.org/research/women-in-sp-500-companies/. (20.11.2019).
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A OIT, no mesmo sentido, também se manifestou sobre as baixas porcentagens de
representatividade feminina para cargos de geréncia. Isso ocorre pela existéncia de fatores
impregnados na cultura organizacional que afetam desproporcionalmente as mulheres, tais
como a exigéncia de disponibilidade para que elas possam atender as obrigacfes da
empresa, em detrimento de suas responsabilidades domésticas ou familiares — que séo
pouco exigidas (ou ndo exigidas) aos homens.*

Embora comprovado que mulheres na lideranca trazem melhor desempenho aos
negécios, incluindo aspectos de criatividade, inovacao, captacdo de clientes e aumento
significativo de lucros, a maioria dos CEQ’s continuam sendo homens, ficando o sexo
feminino propenso a administracdo de pequenos negécios.*

Pela condicédo de ser mulher, trabalhadoras lidam com diversas barreiras, em um
amplo labirinto até a ascensédo dentro do mercado. Alguns aspectos ao longo da jornada
feminina, tais como diferentes oportunidades de ensino (desde a graduacéo), auséncia de
treinamentos, cursos, feedbacks, etc, dificultam ainda mais o caminho. A problematica do
“teto de vidro” se monstra evidente, pois, ainda que tenham as mesmas competéncias
profissionais e possibilidades, excepcionando-se a regra do “leaky pipeline™?, a maioria
mulheres ainda esbarram na parede invisivel, sendo excluidas de cargos de maior potencial
hierarquico, gracas a estereotipagdo.*

Pela promocéao de igualdade de género: as convencdes da organizacdo internacional
do trabalho

Apesar do progresso dos ultimos anos, com maior conscientiza¢ao social — gracas
as lutas feministas, que possibilitaram que as mulheres pudessem equiparar-se aos
homens enquanto pessoas de direitos e deveres — a igualdade de género no mercado de
trabalho ainda € uma meta a ser alcada a nivel mundial.

Conforme demonstrado, as mulheres séo segregadas de acordo com determinados
esteredtipos a elas impostos, o que dificulta sua inclusdo e, consequentemente, ascensao
dentro do mercado de trabalho.

40 International Labour Organization (ILO), Women in leadership bring better business performance,
Genebra: ILO, 2019. https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_701767/lang--
en/index.htm. (20.11.2019).

41 International Labour Organization (ILO). Women in leadership...

42 0 “leaky pipeline” faz analogia a um encanamento de agua com vazamentos, no qual a agua
corresponde as mulheres e os canos correspondem ao caminho percorrido por elas no mercado de
trabalho. A analogia demonstra como os talentos femininos acabam se perdendo gracas as
dificuldades impostas ao género e, dessa forma, “vazando” pelo caminho da ascensao, seja por
guestdes bioldgicas ou sociais, como exemplo: menor acesso a educacgédo, casamento, maternidade,
obrigacbes familiares, estere6tipos que fixam perfis de atuac@o e capacidade para a lideranca,
cargos majoritariamente masculinizados, etc. Gender Advisory Council, The leaking pipeline: Where
are our female leaders? 79 women share their stories. (PricewaterhouseCoopers, 2008), 03.
https://www.pwc.com/gx/en/women-at-pwc/assets/leaking_pipeline.pdf. (20.11.2019)

43 As principais justificativas para a ndo promocdo de mulheres em cargos de lideranca se baseiam
nas questdes familiares e de maternidade, entretanto, a cultura organizacional, por meio de seus
empregadores, também prega que alguns clientes e consumidores ndo gostariam de trabalhar com
mulheres, ou ndo se sentiriam confortaveis trabalhando com elas, bloqueando tal representatividade
em posicdes de maior potencial hierarquico. Alice Hendrickson Eagly e Linda Lorene Carli, Through
the Labyrinth: The truth about how women become leaders. (USA: Harvard School Business
Publishing Corporation, 2007), 05.
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Criada em 1919, a OIT é responsavel pela aplicacdo e formulagdo de normas
internacionais do trabalho, sejam elas recomendacdes ou convencoes ratificadas pelos
paises. A organizacéo, inclusive, foi pioneira em trazer aspectos relacionados aos direitos
humanos, servindo, inclusive, como referéncia para a ado¢éo da Carta das Nac¢des Unidas
(1946) e da Declaragdo Universal dos Direitos Humanos (1948).

Nesse sentido, cabe citar o posicionamento de Flavia Piovesan, acerca da
internacionalizac&o dos direitos humanos pela OIT:

“Ao lado do Direito Humanitario e da Liga das Nagdes, a Organizagao
Internacional do Trabalho (International Labour Office, agora denominada
International Labour Organization) também contribuiu para o processo de
internacionalizacdo dos direitos humanos [...] Sessenta anos apés a sua
criacdo a Organizagdo ja contava com mais de uma centena de Convencgdes
internacionais promulgadas, as quais Estados-partes passavam a aderir,
comprometendo-se a assegurar um padrdo justo e digno nas condicdes de
trabalho™.

No ano de 1944, a constituicdo da OIT foi renovada e fortalecida pela Declaracao
de Filadélfia, que a ela atribuiu uma série de principios e objetivos a serem seguidos pela
organizacdo. O documento estabeleceu a ideia de que a paz, para ser permanente, deveria,
necessariamente, ser pautada na justica social, resguardados principios e fundamentos
basicos para que esta seja efetivamente garantida.

Para tanto, conforme o disposto na alinea “a”, titulo Il, do anexo correspondente a
declaracao referente aos fins e objetivos da OIT, amesma passou a reconhecer, de maneira
expressa, o direito a igualdade e a paridade de oportunidades entre homens e mulheres,
de modo que: “todos os seres humanos de qualquer raca, crenca ou sexo, tém o direito de
assegurar o bem-estar material e o desenvolvimento espiritual dentro da liberdade e da
dignidade, da tranquilidade econémica e com as mesmas possibilidades”.*

Notamos, portanto, que a discriminacdo de género viola, de maneira evidente,
principios e direitos do trabalho, direitos humanos e a prépria noc¢ao de justica social A partir
da declaracéo de 1944, a Organizacao engajou-se na proposta de equiparacao e, nos anos
seguintes, apresentou uma série de Convencdes a serem ratificadas pelos Estados,
vinculando o compromisso de suprirem o débito social baseado na desigualdade de género,

Assim, na presente pesquisa, nos restringimos a trés Convengdes da OIT, que
consideramos como mais relevantes e pertinentes por abordarem diretamente e
indiretamente o tema do “teto de vidro”, justamente por disporem sobre a igualdade entre
homens e mulheres no mercado de trabalho.

A primeira delas corresponde & Convencgédo sobre a igualdade de remuneracéo (n°
100), adotada no ano de 1951 e que preza especificamente pela eliminagdo da
discriminacdo entre homens e mulheres em termos de remuneracdo, determinando o
pagamento igual para trabalhos de igual valor. Cabe dizer que o termo “remuneragéo” inclui

44 Flavia Piovesan, Direitos humanos e o direito constitucional internacional. 12. ed. rev. e atual (S&o
Paulo: Saraiva, 2011), 117.

% O inteiro teor da Declaracdo de Filadélfia pode ser encontrado em:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---ilo-
brasilia/documents/genericdocument/wecms_336957.pdf.
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o salario ou tratamento ordinario e qualquer adicional/vantagem pago pelo empregador que
decorra da atividade realizada.*®

Segundo o Relatdrio Salarial Global 2018/19%7, realizado pela OIT, que oferece uma
andlise global sobre a diferenca salarial de género, a disparidade de remuneracéo entre os
sexos é, no geral, variavel entre 16 e 22% (a depender de qual medida de anélise é
utilizada).*®

Mesmo que indiretamente, o “teto de vidro” tratado neste artigo se fez presente na
pesquisa realizada. Isso porque a problematica da diferenca salarial é resultante de um
debate profundo, ja que ponderada por fatores como a baixa participacdo de mulheres em
cargos assalariados, divergéncia entre graus de escolaridade, além da prépria disparidade
entre a remuneracdo de mulheres de maes e ndo méaes*, o que reforca os obstaculos
impostos para alcancar a igualdade no mercado de trabalho. H4, ainda, o que a organizacao
chama de “fator inexplicavel da desigualdade salarial’, que demonstra que em diversos
paises, as diferencas de caracteristicas e atributos ndo sdo o0 que determina a
desigualdade, ao passo que uma mulher, ainda que equiparada a um homem em todos 0s
aspectos profissionais, continuara sendo prejudicada pelo salario reduzido:

“Uma parte da resposta refere-se a salarios mais baixos pagos as mulheres
por trabalho de igual valor. Fornecendo alguma perspectiva sobre essa
guestdo, embora ndo seja uma resposta completa, o relatério analisa as
categorias ocupacionais e mostra que em muitos paises as mulheres sao
mais instruidas do que homens nas mesmas categorias ocupacionais, mas,
mesmo assim, recebem saléarios mais baixos. Isso ilustra o fato de que as
mulheres tendem a ter retornos salariais mais baixos para a sua educacao
do que os homens, mesmo quando trabalham na mesma categoria
ocupacional™®.

Assim, conforme demonstrado, por meio da Convencéo n°® 100 os membros da OIT
se comprometem a garantir a aplicacdo® do principio da igualdade de remuneracdo entre
homens e mulheres para trabalhos de igual valor.

46 Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), Convencdo n° 100: Igualdade de Remuneragéo de
Homens e Mulheres Trabalhadores por Trabalho de Igual Valor (Genebra: OIT, 1951).
https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS_235190/lang--pt/index.htm. (20.11.2019)

47 International Labour Organization (ILO), Global Wage Report 2018/19. What lies behind gender
pay gaps’, Geneva: ILO, 2018, 16. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
dcomm/---publ/documents/publication/wcms_650553.pdf. (20.11.2019)

48 As duas medidas usadas com mais frequéncia sdo 1. média de diferenca de pagamento por género
e 2. mediana de diferenca de pagamento por género. A segunda compara os valores localizados no
meio da distribuic&o de salérios femininos com o valor no meio da distribui¢cdo de salarios masculino.
International Labour Organization (ILO), Global Wage Report 2018/19...1 6.

4 International Labour Organization (ILO), Global Wage Report 2018/19... 18.

0 Tadugdo nossa. No texto original: “One part of the answer relates to lower wages paid to women
for work of equal value. Providing some perspective on this question, though not a full answer, the
report looks at occupational categories and shows that in many countries women are more highly
educated than men within the same occupational categories but nonetheless earn lower wages. This
illustrates the fact that women tend to have lower wage returns for their education than men, even
when they work in the same occupational category.” International Labour Organization (ILO), Global
Wage Report 2018/19... 18.

51 Se uma convencao for ratificada, os governos deverdo informar periodicamente a Organizacéo
Internacional do Trabalho como ela esta sendo aplicada na pratica. llo Actrav Policy Brief, “Closing
the Gender Pay Gap: What Role for Trade Unions?” (Geneva: ILO, 2001), 06.

MTDA. LETICIA TREVIZOLLI DE OLIVEIRA / MTDA. ALINE MICHELLE DIB



REVISTA INCLUSIONES ISSN 0719-4706 VOLUMEN 8 — NUMERO ESPECIAL — ENERO/MARZO 2021

Quebrando o "teto de vidro": a ascenséo das mulheres no mercado de trabalho a luz das politicas e convengdes... Pag. 28

A convencdo manifesta sua aplicacdo por meio de leis nacionais, mecanismos de
determinacdo de salario minimo, além de acordos entre empregadores e empregados. >
Segundo Wirth®3, independentemente dos mecanismos adotados para que haja a
equiparacéo, é essencial que as partes — sejam governos, empregadores e organizagdes —
estejam completamente comprometidas com a meta.

A segunda convencdo que abrange tema de igualdade de género é a Convencao
de Discriminacdo em Matéria de Emprego e Ocupacao (n° 111), de 1958. Em seu texto,
mais especificamente na alinea “a” define discriminagdo como: “toda distingéo, exclusédo ou
preferéncia fundada na racga, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou
origem social, que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidade ou de
tratamento em matéria de emprego ou profissdo”.>

Nesse ponto, o fendmeno do “teto de vidro” deixa de atuar como fator indireto, sendo
demonstrado como um efeito direto da discriminagcdo de género. As barreiras se
materializam pelo tratamento desigual, pela segregacdo ocupacional baseada em género e
pela estereotipacao das atividades. Nesse ponto, a mera atitude de “banir’ a discriminagao,
por si s6, ndo é suficiente para acabar com a sua pratica. Pesquisas da OIT mostraram que
ha a necessidade dos governos realizarem uma abordagem sistematica em busca da
igualdade.

Nesse sentido e conforme ja demonstrado, cabe aos estados-membros que
ratificaram a convencao, se responsabilizam pela busca de politicas destinadas a eliminar
gualquer forma de discriminacdo no mercado de trabalho, eliminando leis contraditérias a
determinacdo da OIT, contando com a cooperacdo das organizacdes trabalhistas e dos
empregadores para a criacdo de leis e programas educacionais aptos para implementar a
politica de igualdade no pais.*®

Por fim, a terceira e ultima convencdo preferida e relacionada ao tema é a
Convencao Sobre a Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para Homens e Mulheres
Trabalhadores: Trabalhadores com Encargos de Familia (n°® 156), de 1981. Tal reconhece
a necessidade de equiparacdo de oportunidades para que os trabalhadores e trabalhadoras
com encargos de familia possam, sem prejuizo, se preparar e ingressar no mercado de
trabalho.%®

Neste ponto, preferimos especificar novamente o fendmeno do “teto de vidro” pois,
embora a Convengdo n&o disponha diretamente sobre a equiparagdo entre homens e
mulheres, entendemos esta como uma politica necesséaria na luta pela igualdade. Isso
porque, conforme ja demonstrado, as mulheres ainda sdo segregadas de acordo com suas
responsabilidades e “papéis tradicionais” (como a maternidade), materializadas em
berreiras para seu ingresso e ascencao trabalhistas.

52 llo Actrav Policy Brief, Closing the Gender... 06.

53 Linda Wirth, Breaking through the glass... 157.

54 Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT), Convencgdo n° 111: Discriminagdo em Matéria de
Emprego e Ocupacao (Genebra, OIT, 1958).
https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS_235325/lang--pt/index.htm. (20.11.2019).

%5 Linda Wirth, Breaking through the glass... 155.

% Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), Convengdo n°® 156: Sobre a lgualdade de
Oportunidades e de Tratamento para Homens e Mulheres Trabalhadores: Trabalhadores com
Encargos de Familia (Genebra: oIT, 1981).
https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS_242709/lang--pt/index.htm. (20.11.2019)

MTDA. LETICIA TREVIZOLLI DE OLIVEIRA / MTDA. ALINE MICHELLE DIB



REVISTA INCLUSIONES ISSN 0719-4706 VOLUMEN 8 — NUMERO ESPECIAL — ENERO/MARZO 2021

Quebrando o "teto de vidro": a ascenséo das mulheres no mercado de trabalho a luz das politicas e convengdes... Pag. 29

Assim, a Convencao prega, especificamente, pela protecdo aos trabalhadores e
trabalhadoras que tenham sob sua responsabilidade filhos e dependentes, condi¢bes para
gue possam ter direito a livre escolha de emprego, promogao de servigos comunitarios para

atender a infancia e a familia, além de treinamento profissional para que possa,
efetivamente, se integrados, permanecer ou retornar ao mercado de trabalho.5’

Por fim, cabe mencionar que, conforme informacdes do site oficial da OIT*® as
Convencgdes n° 100, 111 e 156 foram ratificadas, respectivamente, por 173, 175 e 45
paises, que se comprometeram a adotar as politicas pertinentes para sua aplicacao.

Para além da legislagao internacional: propostas inclusivas para quebrar o “teto de
vidro”

Ao falarmos sobre acdes afirmativas e politicas para a equiparagdo mulheres no
mercado de trabalho, lidamos com o risco de reforcar a estereotipacédo. Fudge® ressalta
gue muitas vezes a legislacdo protetora voltada para tal causa, acaba por enfatizar os
papéis socialmente impostos a mulher — tais como o de reprodutora, mae e do lar. Segundo
a autora, estudiosas feministas caracterizam tal impasse como “o dilema da
mesmice/diferenga”, no qual as mulheres devem escolher entre politicas sociais que
enfatizem suas diferencas em relagdo aos homens e a aquelas que insistam pelo
tratamento igual de ambos dentro do mercado de trabalho.

Ainda sob perspectivas feministas, cabe dizer que o problema relativo a uma
legislacdo que utiliza as diferencas entre homens e mulheres como ponto de partida para a
equiparacao &, justamente, a afirmacéo de um padrao de um trabalhador “exemplo”, que
nao corresponde a mulher. Assim, estratégias voltadas para acdes afirmativas, embora
imediatamente combativas as situacfes de injustica e desigualdade de género, deixam as
estruturas patriarcais intactas, ndo desafiando a hierarquia trabalhista, mas apenas
alterando sua composicéo.®°

“O sexo ndo é afonte da desigualdade das mulheres; a desigualdade resulta
da divisdo do trabalho e da concorréncia no mercado de trabalho. O que o
sexo historicamente fez é fornecer uma justificativa para tratar as mulheres
de maneira diferente e pior que os homens. Os remédios da lei trabalhista
que se apegam ao sexo, a fim de melhorar as oportunidades de emprego
das mulheres, lidam com a manifestacdo histérica do problema, ignorando
sua fonte [...]. Nesse sentido, solu¢cdes baseadas no sexo reificam a
concepcdo de mulheres trabalhadoras como a soma de suas distintas
caracteristicas sexuais, engquanto simultaneamente reforcam o padréo
masculino™?.

57 Linda Wirth, Breaking through the glass... 159.

%8 As informacdes referentes aos paises que ratificaram as convencdes podem ser obtidas em:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:12001:::NO:::

59 Judy Fudge, “Rungs on the Labour... 248.

80 Judy Fudge, “Rungs on the Labour... 251.

51 Tradugéo nossa. No texto original: “Sex is not the source of women's inequality; inequality results
from the division of labour and competition in the labour market. What sex historically has done is
provide a justification for treating women differently, and worse, than men. Labour law remedies that
fasten on sex in order to improve women's employment opportunities deal with the historical
manifestation of the problem while ignoring its source [...]. Moreover, sex-based remedies reify the
conception of women workers as the sum of their distinctive sexual characteristics while
simultaneously reinforcing the male standard”. Judy Fudge, “Rungs on the Labour... 253.
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A Professora Doutora Pascale Vielle®?, corroborando com o apresentado,
compartilha do mesmo pensamento ao aduzir que a propria matriz sistema juridico € o que
mantém as rela¢gbes de dominagdo masculina e, portanto, constitui um obstaculo para que
seja possivel alcancar a igualdade através do direito. Para que seja possivel uma real
abordagem do “teto de vidro”, primeiramente seria necessario 0 questionamento e
desconstrugdo do sistema, de seus conceitos e fundamentos, a partir de um novo olhar,
baseado em uma perspectiva feminista.

Nesse sentido:

“Muitas mulheres, e numa quantidade crescente, homens, relatam que nao
querem ser objeto de tratamento ou cotas especiais, mas que precisam de
solucdes flexiveis para gerenciar os compromissos familiares com os de
trabalho. Isso exige um exame mais detalhado da cultura corporativa,
processos internos, procedimentos e estruturas, bem como da
responsabilidade dos acionistas, de modo a limitar as decisfes subjetivas e
tendenciosas no recrutamento, promocdo e trajetérias de carreira que
excluem mulheres ou outros grupos. A adocdo de uma politica de
diversidade envolve uma maior inclusao de funcionarios de diversas origens
nas estruturas organizacionais, formais e informais, por meio de politicas e
programas deliberados”3.

Evidente o descontentamento com leis e acgbes afirmativas que prezam por
diferenciar homens e mulheres com o fim de equipara-los, justamente pela crenca de que
um sistema juridico baseado em tais propostas dificilmente promoveria a modificacdo das
estruturas machistas pelas quais o mercado de trabalho se alicerca, preferimos dar enfoque
para politicas e propostas inclusivas, voltadas para a motivacdo e impulsionamento de
trabalhadoras, visando o acesso ao trabalho, ascenséo profissional e, consequentemente,
a quebra do “teto de vidro”.

Para demonstra-las, foram utilizados dados recentes de alguns paises (2019)%,
apresentados pela OIT e pela Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Econbmico (OCDE), todos voltados de maneira direta ou indireta para a ascensédo de
mulheres para cargos de geréncia.

Segundo dados da OIT e da OCDE, alguns paises como Austrdlia, Franca,
Alemanha, Japao, Coréia, Russia, Arabia Saudita e Turquia, estabeleceram “objetivos com
prazo” e metas para uma maior presenca de mulheres em cargo de geréncia € lideranca, a
Franca, inclusive, preza pelo cumprimento dos objetivos também nos setores digital e rural.

62 Conforme palestra da Professora Doutora Pascale Vielle, baseada nas notas do curso “Direito e
género”, Louvain, 2019.

83 Tradugdo nossa. No texto original: “Many women, and to an increasing extent, men, report that
they do not want to be the subject of special treatment or quotas, but that what they do need are
flexible solutions to manage work and family commitments. This calls for a closer examination of
corporate culture, internal processes, procedures and structures, as well as shareholder
accountability, so as to limit subjective and biased decisions in recruitment, promotion and career
paths that exclude women or other groups [...]. Adopting a diversity policy involves greater inclusion
of employees from various backgrounds into the formal and informal organizational structures through
deliberate policies and programmes.” International Labour Organization (ILO), Woman in
Bussiness...02.

64 O recorte escolhido se refere as politicas e propostas dos paises do G20.
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No mesmo sentido, alguns paises também criaram 6érgéos especificos, dedicados
para assessorar 0 Governo sobre como maximizar a contribuicdo das mulheres para a
economia, como por exemplo, na Argentina e Reino Unido. Outros, ainda, utilizaram de tais
orgdos para avaliar e implementar os principios de igualdade de oportunidades e nao
discriminacdo, como por exemplo, na Italia.®®

Quanto a participacéo de mulheres em setores predominantemente masculinizados,
foram adotadas medidas de aprendizagem com o uso de incentivos ou treinamento, como,
por exemplo, na Argentina, Canada. Por meio do didlogo social, a Franca estabeleceu a
meta de atingir a parcela de emprego correspondente a um terco das mulheres nos setores
dominados por homens, até o ano de 2025.%

Tendo em vista que uma das maiores questdes acerca do emprego feminino — e,
especificamente, do fendmeno do “teto de vidro — diz respeito aos papéis sociais impostos
as mulheres, alguns paises promoveram politicas de conciliagcdo entre familia, filhos e
emprego, envolvendo programas aprendizado a distancia, realizados pela Argentina, China,
india, México, Holanda e Reino Unido, programas de treinamento profissional, realizados
pela Russia e Turquia, e programas envolvendo 0 acesso para as maes, de servigos de
cuidados para seus filhos, como por exemplo, na Franca, Japdo, Russia e Turquia.®’

Politicas como o aumento de financiamento, oportunidades de treinamento, servicos
e compras inteligentes, foram utilizadas para estimular o empreendedorismo feminino em
paises como Argentina, Australia, Canada, Alemanha, Franca, india, Indonésia, México,
Espanha, Turquia e Estados Unidos. Em outros paises, como india, Franca, México, Coréia,
Russia e Turquia, por exemplo, foram estabelecidas medidas adicionais, como reducéo de
impostos, empréstimos facilitados, menores taxas de juros, garantias bancérias,
treinamento em administracdo, procedimentos simplificados de registro, formalizacdo de
negacios, entre outros.®® Percebemos, ainda que com uma analise restrita a alguns paises,
gue o uso de politicas de estimulo e impulsionamento as mulheres, resguardadas pela
busca da igualdade, servem como uma medida para desafiar as questdes de género,
esteredtipos e normas sociais consolidadas na sociedade, que limitam a participacao plena
da mulher no mercado de trabalho, sua ascenséo e todos os frutos da sua colaboracao.

Concluséo

A condicdo de ser mulher — tanto na sociedade, quanto dentro do mercado de
trabalho — traz indmeros desafios, principalmente pela cultura patriarcal ainda
preponderante. Percebemos, de acordo com o analisado, que a cultura machista aloca as
mulheres em determinados nichos trabalhistas, de acordo com estereétipos baseados em
caracteristicas fisicas e sociais, inerentes ou impostas.

Os estereotipos estruturam a crenga de que as mulheres ndo estdo aptas para
cargos de chefia, ainda que plenamente qualificadas, formando o chamado “teto de vidro”,
barreira invisivel que impede a ascenséo feminina e justificada pelo comum envolvimento

8 OECD e ILO, Women at Work in G20 countries: Progress and policy action. Paper prepared under
Japan’s G20 Presidency, 2019, 13-14. https://www.oecd.org/g20/summits/osaka/G20-Women-at-
Work.pdf. (20.11.2019)

8 OECD e ILO, Women at Work... 14.

57 OECD e ILO, Women at Work... 14.

% OECD e ILO, Women at Work... 15.
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de fatores como maternidade, cuidados com a familia e barreiras organizacionais, como
empresas estratificadas, ndo rotatividade de representacdo, auséncia de treinamento e
incentivos para mulheres na area, entre outros.

No ano de 2019, a OIT completa seu centenério e, pela analise das suas politicas e
convengodes, percebemos uma antiga preocupagdo com a equiparacdo de mulheres e
homens dentro do mercado. Para isso, sdo visiveis os esforcos da organizacdo, que
apresentou ao longo de sua existéncia convencgdes prezando pela igualdade. As principais
delas, ja apresentadas (n° 100, 111 e 156), simbolizam o reconhecimento internacional da
luta pela igualdade de oportunidades.

Entretanto, embora evidente a relevancia das convengfes da OIT, notamos, pela
analise de dados, que as lacunas relativas a representatividade feminina permanecem
praticamente intactas, sem perspectivas de evolugcdo, o que nos faz concluir, que a
existéncia de determinacéo internacional, ainda que vinculante, nao é, por si so, suficiente
na producéo de efeitos positivos e resultados satisfatérios de equiparacao.

Assim, apresentamos na pesquisa algumas politicas e propostas inclusivas de
paises comprometidos com a “quebra” do “teto de vidro”, todas voltadas para a motivagcéo
e impulsionamento feminino na participacdo de cargos de geréncia, excluidas politicas que
prezam pela diferenciacdo para obter a igualdade, por contradizerem as perspectivas
feministas aqui adotadas.

Entendemos, dessa forma, que a ado¢do conjunta das convenc¢des — utilizadas
como base, — com politicas e propostas criadas pelos Estados — utilizadas como atos, —
surtiria efeitos positivos na desconstrucdo da cultura machista, permitindo o acesso de
mulheres para cargos de geréncia.

A quebra do “teto de vidro”, portando, depende primeiramente de uma
conscientizacao de lideres empresariais e lideres politicos, para que possam investir, de
fato, em medidas e politicas publicas de incentivo a igualdade de género no mercado, bem
como a conscientizacdo de membros da sociedade civil, para atuarem em conjunto, como
mecanismos de articulacdo de uma estrutura organizativa com aspectos democraticos.

A conscientizacdo € o inicio de um processo longo de busca por paridade de
condicbes de trabalho. Discutimos que o machismo é uma questédo estrutural e inerente a
construgdo politico-social dos individuos, portanto, a mudanca desse paradigma social
tende a ser lenta e depender de uma luta diaria. Ao transformar a sociedade em si que
repercutiremos sobre as organizagbes, que precisardo enxergar esse processo de
mudanca de forma sistémica.

Para este estudo, as escolhas metodoldgicas e a base dados, em pluralidade
fornecidas pela OIT, foram fundamentais para evidenciar tracos genéricos nas
organizacdes que ajudam entender as barreiras invisiveis que impedem que as mulheres
ascendam hierarquicamente. Assim, notamos que as abordagens tedricas discutidas
desvelam uma incipiéncia a respeito da desigualdade, reforcadas por meio de
manifestacdes culturais da organizacdo, como tratamento inferiorizado, préaticas de
autoridade e discrepancia de salério, que circunscrevem um espaco para as mulheres que
nao é condizente com que deveria ser equitativo.
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