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O presente estudo investiga a desigualdade de género nas relacées de trabalho. Pesquisa-se a
discriminacao de género e o contexto dessa discriminacao no Brasil, sobretudo nas relagdes de trabalho
e as previsoes relacionadas ao tema no ordenamento juridico brasileiro. Além disso, analisa-se o papel
da negociacao coletiva com o fito de observar sua utilidade para combater a desigualdade de género
nas relacoes de trabalho, enfrentando sua definicdo e o papel do sindicato. Leva-se em consideragao as
vicissitudes enfrentadas pelas entidades sindicais, sobretudo profissionais, frente a oposi¢cao do capital
fortemente organizado e empoderado pela globalizagdo e movimentos neoliberais. O trabalho, por fim,
esquadrinha as contribuigdes dos instrumentos coletivos de trabalho para a igualdade de género nas
relagbes laborais, vigentes durante o ano de 2019, especificamente no ambito das categorias
profissionais dos professores, no Estado do Parang, e dos bancarios e financiarios, em Curitiba e Regiao.
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This work investigates gender inequality in labor relations. The evolution of equality is approached under
the perspectives of active value, of the underlying principle, and as a fundamental right. This work also
researches on gender discrimination and the context of this discrimination in Brazil, especially in labor
relationships and forecasts related to the theme in the Brazilian legal system. Furthermore, the role of
collective bargaining is analyzed in order to observe its utility to combat gender inequality in labor
relations, facing its definition and the role of the union. Not forgetting to consider the vicissitudes faced
by union entities, above all, professionals, in the face of the opposition of capital strongly organized and
empowered by globalization and neoliberal movements. Finally, the work examines the contributions of
collective work instruments to gender equality in labor relations, valid during 2019, specifically within
the professional categories of teachers in the State of Parana, and of bankers and financiers, in Curitiba
and its metropolitan region.
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INTRODUGAO

“Desigualdade entre homens e mulheres no
trabalho quase nao caiu em 27 anos, diz OIT." Essa foi a
manchete da noticia que retrataa desigualdade de género nas
relagdes de trabalho em nivel mundial publicada em 6 de
marco de 2019 pela Agéncia EFE na pégina do G1 (EFE, 2019,
sp.).

As sociedades que reconhecem maior diversidade
entre seus cidadaos e cidadds experimentam um progresso
mais duravel, conforme reconheceu o Alto Comissariado das
Nacdes Unidas para os Direitos do Homem, em 2006.

0 principio da diversidade & um real instrumento de
inclusdo e deve nortear politicas publicas e privadas que
buscam a efetivacdo da igualdade material entre 0s
integrantes de minorias, seja em relacdo ao género, a cor, a
idade, a deficiéncia e a orientacdo sexual, dentre outras.

A igualdade de género encontra-se no programa
constitucional brasileiro, seja, como objetivo fundamental da
RepuUblica, conforme dispde o art. 3° IV, da Constituicéo, ao
vedar qualquer forma de discriminagao, inclusive emrazao de
sexo, na promogao do bem de todos, seja, especificamente,
como Direito Fundamental, de acordo com o art. 5° | que
reconhece a igualdade entre homens e mulheres em direitos
e obrigacdes, nos termos da Constituicdo (BRASIL, 1988, s.p.).

A Constituicdo brasileira, no seu programa relativo
aigualdade de género, ainda, prevé a “protecao do mercado de
trabalho da mulher, mediante incentivos especificos, nos
termos da lei” (art. 7°, XX), como também veda a diferenca de
saldrios, de exercicio de fungdes e de critério de admissdo por
motivo de sexo, idade, cor e estado civil (art. 7°, XXX) (BRASIL,
1988, s.p.).

A CLT, por sua vez, dispde de um capitulo que cuida
especificamente de medidas de prote¢do do trabalho da
mulher, como forma de reduzir a desigualdade vivenciada em
relagdo aos homens no dmbito da relagdo de emprego
(BRASIL, 1943, s.p.).

Relevante pontuar, ainda, a Lei n® 9.029/1995 que
proibe a adogdo de qualquer pratica discriminatéria e
limitativa para efeito de acesso a relagao de trabalhou, ou de
Sua manutencgao, por motivo de sexo, origem, raga, cor, estado
civil, situagao familiar, deficiéncia, reabilitagdo profissional,
idade, dentre outros (BRASIL, 1995, s.p.).

Apesar de um amplo repertério de medidas legais
que preveem eliminar as formas de discriminagao da mulher,
em especial frente ao empregador, a abstragcdo e
generalidade da lei, dificulta, muitas vezes, a concre¢ao das
garantias  reconhecidas legalmente, carecendo de
complementariedade que s6 pode ser realizada pelos atores
sociais envolvidos.

A negociagao coletiva, enquanto mecanismo de
pacificacdo social, por meio do qual, os sindicatos de
trabalhadores e de empregadores, ou as empresas
diretamente, buscam solucionar conflitos existentes no
espaco das categorias representadas, mostra-se Util para
avangos no ambito da igualdade de género nas relagdes de
trabalho.

A despeito de a Reforma Trabalhista perpetrada
pela Lei n13.467/2017 haver restringido dos sindicatos,
principalmente dos trabalhadores, a principal fonte de
financiamento de suas atividades reivindicativas, a
negociagao coletiva ainda se mostra eficaz com instrumento
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legal de melhoria das condigdes de vida de trabalhadoras e
trabalhadores (BRASIL, 2017, s.p.).

Busca-se, nesse estudo, investigar em que medida
a negociagao coletiva tem sido instrumento eficaz para a
concregao de garantias legais, sobretudo em relagdo a
igualdade de género.

Com o0 objetivo de enfrentar essa problematica
analisaram-se convengdes coletivas celebradas pelo
Sindicato dos Professores no Estado do Parané (SINPROPAR)
e pelo Sindicato dos Empregados em Estabelecimentos
Bancarios e Financiarios de Curitiba e Regido, registradas na
Secretaria Especial de Previdéncia e Trabalho do Ministério da
Economia, com vigéncia de 01/01/2019 a 01/01/2020.

Antes da andlise dos textos convencionais,
analisam-se as caracteristicas da discriminagdo de género
no Brasil, ao longo do Século XX, sob a perspectiva da
igualdade de género enquanto interesse da classe
trabalhadora.

1 CARACTERISTICAS DA DISCRIMINAGAO DE GENERO NO
BRASIL, AO LONGO DO SECULO XX

Convém trazer a luz que, desde a colonizagao
brasileira, a mulher sempre comp0s a massa de mao de obra,
sobretudo mais pobre e escrava. Entretanto, 0 modelo de
familia patriarcal, que exercia seu poder e influéncia no
Estado, Igreja e outras instituicdes sociais e econdmicas,
contribuiu de forma decisiva para manter a mulher
coadjuvante, e 0 homem, protagonista, com repercussges,
inclusive, nas liberdades da mulher, como a sexual (GEARA;
BOTH, 2016, p. 108-112).

Importante frisar que a diferenga de género
limitadora do exercicio pelas mulheres de suas liberdades,
inicia-se no proprio Codigo Civil de 1916 — tido como a
Constituicao da vida privada dos brasileiros -, que restringia
0 acesso da mulher ao emprego e a propriedade. O art. 6°,
inciso I, por exemplo, reputava a mulher casada
relativamente incapaz a certos atos, enquanto os arts. 233 e
242 atribuiam ao marido a administragdo dos bens comuns e
dos particulares da mulher, além do direito de autorizar - ou
ndo — o exercicio de profissdo pela mulher; alienar, ou gravar
de dnus real, os imoveis de seu dominio particular, qualquer
que fosse o regime dos bens; aceitar ou repudiar heranga ou
legado (BRASIL, 1916, s.p.).

Ainda, o art. 178 do mesmo diploma legal autorizava
0 marido, no prazo de dez dias, contados do casamento, propor
acdo para anular o matrimoénio contraido com mulher ja
deflorada (BRASIL, 1916, s.p.).

Outro exemplo de lei que discriminava a mulher era
0 da antiga redacdo do art. 215, do Cddigo Penal, vigente até
2009, que tratava do crime de violagdo sexual mediante
fraude, e fazia referéncia expressa a vitima como mulher
honesta e a mulher virgem, como se somente algumas
mulheres devessem ter sua liberdade sexuval protegida pela
ordem juridica (BRASIL, 1940, s.p.).

Somente a partir da década de 1960 é que a mulher
se viu mais valorizada socialmente. Nessa época, quando ja
nao Se exigia a autorizagao marital para assinar o contrato de
trabalho, entrou em vigor o Estatuto da Mulher Casada e o
acesso da mulher a educacao foi facilitado. Somente nesse
periodo a mulher passou a ocupar cargos na area da medicina,
advocacia, odontologia, cargos publicos etc. Em 2009, a
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mulher ja representava 49,7% da populagdo ativa brasileira
(GEARA; BOTH, 2016, p. 113-116).

0 exemplo acima serve para destacar que, muitas
vezes, "o direito subordina as mulheres” (BERNER, 2017, p. 33)
e a qudo limitadora de oportunidades femininas podem ser as
leis que, muitas vezes, atuam com o claro objetivo de limitar
ou reduzir o protagonismo social da muther.

E importante destacar que as leis de carater
protecionista em relacdo as trabalhadoras sdo pautadas nos
principios “da fragilidade feminina, da defesa da moralidade,
da protecao a prole e da natural vocacao da mulher ao lar,
assim como do carater complementar do salario da mulher,
fundamentando-se em um ideal de familia patriarcal” (MELO;
SOARES; BANDEIRA; 2017, p. 67).

Ademais, os préprios termos legais usados para
“proteger” amulher, caracterizavam uma limitagdo do proprio
ordenamento juridico.

Considerando que o Direito regula um fato social,
pode-se compreender que essa linguagem se relaciona com
as praticas sociais em geral, sendo que ainda é possivel de se
encontrar esse discurso no Direito e na sociedade (MASSMAN;
BRASIL, 2017, p. 47-63).

Todavia, com esses exemplos supracitados do
ordenamento juridico brasileiro, percebemos que téo
importante quanto demonstrar o subjugo das mulheres na
sociedade por meio da legislagdo é a compreensdo de que
toda e qualquer conquista feminina no campo legislativo veio
acompanhada de pressdo, luta e resisténcia para que, de
alguma forma, houvesse o recuo masculino (KARNAL, 2018, 30
min - 33 min).

Sem pretender tragar um longo histérico de
legislagdes ao longo de todo o periodo, parece ganhar
bastante importancia o contexto em que as alteragdes
ocorreram para se chegar as previsoes atualmente
positivadas no ordenamento juridico brasileiro. Para tanto, é
preciso compreender que o movimento feminista brasileiro,
surgiu no inicio da segunda metade do século XX, porém, sem
grandes marcos sociais. Esse movimento, todavia, foi
sufocado com o golpe militar de 1964, com a instauragdo de
uma ditadura intolerante aos  movimentos que
representassem qualquer ameaca a ordem social que se
propunha manter. Assim, durante o periodo da ditadura militar
0S movimentos sociais, incluindo 0 movimento feminista e 0s
sindicais, concentraram bastante energia na busca na
redemocratizagdo (GOSDAL, 2003, p. 137-155).

Isso é importante para compreender que as
mulheres brasileiras, ainda que nao em sua maioria, buscaram
estar ligadas a movimentos sociais, politicos e sindicais, 0
que favoreceu a discussao acerca da segregagao e do direito
de igualdade entre homens e mulheres.

A partir de 1979, propiciou-se um ambiente para
discussdo acerca da mulher, sendo que a pauta passou a ser
defendida por sindicatos, movimentos feministas, partidos
politicos etc. (GOSDAL, 2003, p. 137-155). O periodo foi
marcado pela reestruturagdo do sindicato no Brasil no final
do ciclo grevista, do ABC Paulista — as trés cidades que,
originalmente, formavam a regiao da grande Sao Paulo, sendo
elas: Santo André (A), Sdo Bernardo do Campo (B) e Sao
Caetano do Sul (C); sao, portanto, as iniciais dos nomes dos
trés santos —de 1978 a 1980, o que trouxe para os empregados
um certo progresso social em relacdo aos arrochos salariais
e flexibilizagdes sofridas durante a década de 1970. Por esse
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motivo, o citado ciclo grevista despertou na classe operaria
um maior engajamento sindical, com um aumento da visdo
critica da massa (ALVES, 2000, p. 104-132).

Assim, durante o processo de redemocratizagado do
pais, houve espaco para a discussao de temas importantes
como o combate a discriminagdo e a promogdo da igualdade
de género, bem como foram criadas instituicées
governamentais voltadas a questdo da mulher. No campo, a
mobilizagdo feminina ndo foi diferente, tendo a Pastoral da
Terra contribuido para a formagao de grupos de mulheres que
buscavam reconhecimento de seus direitos e denunciam a
segregacao existente (GOSDAL, 2003, p. 137-155).

Esse contexto favoreceu para que varios direitos de
igualdade entre homens e mulheres fossem consagrados pela
Constituicao de 1988, sendo importante registrar que, durante
aconstituinte, grupos feministas se fizeram representar para
que sua pauta fosse ao menos discutida, trazendo inequivoco
avanco legislativo (GOSDAL, 2003, p. 137-155).

Oavango legislativo, entretanto, ndo foi responsavel
pela insercao da mulher do mercado de trabalho, mas, sim, a
precaria condigdo das familias brasileiras, que, em muitos
casos, dependiam apenas do salario do homem que se tornara
insuficiente em razédo das sucessivas crises econdmicas.

Mesmo assim, a inclusao da mulher no mercado de
trabalho brasileiro ocorreu de maneira desigual, ja que a
grande maioria ndo possuia qualificagdo e se propunha a
trabalhar por menores salérios. Diante da escassez de mao de
obra masculina barata, a mulher foi vista como alternativa
mais ddcil aos olhos do empregador, tendo preferéncia para
ocupar postos de baixa remuneragdo e corroborando a
manutengdo do controle da mao de obra e sistema de
produgdo pelo empregador (GOSDAL, 2003, p. 137-155). Em
outras palavras, na década de 1980, embora existisse um
contexto de “plena afluéncia das mulheres ao mercado de
trabalho, suas dificuldades de ascensao ja eram demarcadas
pela extrema desigualdade salarial entre 0s sexos, agravada
pela auséncia de politicas puoblicas” (MELO; SOARES;
BANDEIRA; 2017, p. 70).

Assim, € possivel compreender que “a
empregabilidade feminina se ampliou [..] em face de as
mulheres terem estado historicamente sujeitas as condicoes
de opressdo, exploragdo e subalternidade” (BERTOLIN;
FREITAS, 2017, p. 85). Isso se explica porque, com a
implementacao do toyotismo nas empresas, ampliaram-se as
relagdes precarias de trabalho como, por exemplo, a
subcontratacdo, a contratagao tempordria e a contratagdo
por periodo parcial. Com isso, houve uma absolvigdo da mao
de obra feminina pelo capital, pois ela estaria mais disposta a
se submeter a esse tipo de relagdo contratual,
principalmente por ndo dispor da mesma mobilidade que os
homens para buscar outro trabalho, seja por serem também
responsaveis pelo trabalho doméstico, seja pelos periodos de
afastamento do mercado de trabalho em virtude da
maternidade (BERTOLIN; FREITAS, 2017, p. 85-89).

Ainda, é importante demonstrar os reflexos da
discriminacdo legal no contexto da discriminagao de género
no Brasil, sobretudo, no que se refere aos problemas nas
relagfes de trabalho, visto que, apesar de mitigada a
discriminacdo no plano formal, persistem indmeras situagoes
de discriminagao real.

Com efeito, nas Ultimas décadas, as mulheres tém
ocupado massivamente 0 mercado de trabalho e o perfil dos
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cargos ocupados por elas tem se alterado. Isso se coloca
como um desafio ao Direito do Trabalho, sobretudo ante a
necessaria igualdade material, em termos de oportunidades e
de conciliagdo com a vida familiar (RAMALHO, 2003, p. 215-
217).

Visualiza-se a questdo da desigualdade de género
sob a perspectiva de que, conquanto as lutas politica e social
das mulheres focarem na busca de maior igualdade de
oportunidades e de salarios, “esta busca esta diretamente
relacionada com a distribuicdo mais equitativa na
distribuicdo dos afazeres domésticos e de cuidado” (MELO;
SOARES; BANDEIRA; 2017, p. 80).

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), no Brasil, as mulheres dedicam, em média,
18,1 horas semanais aos “cuidados de pessoas e/ou afazeres
domésticos” (IBGE, 2018, p.1). 0s homens, 10,5 horas semanais.
Por outro lado, as mulheres recebem, em média, 23,5% a
menos que 0s homens no mercado de trabalho, a despeito de
possuirem maior indice de formacdo superior e frequéncia
escolar no ensino médio (IBGE, 2018, p.1).

Além disso, conforme o Indice Global da
Desigualdade de Género do Forum Econdmico Mundial de
2019, o Brasil ocupa a nonagésima segunda posicao, sendo o
vigésimo segundo dentre os vinte e cinco paises da regido da
América Latina. O indice analisa a desigualdade relativa as
areas de saude, educacdo, trabalho e politica (PRESSE, 2019,
s.p.) Ou seja, “[o]s nomeros da desigualdade apontam que héa
uma lacuna no funcionamento juridico que impede a
concretizagdo da igualdade expressa no art. 5° da
Constituigao” (MASSMANN; BRASIL, 2017, p. 49).

QOutro fato a ser considerado nesse contexto é o do
assedio moral no ambiente de trabalho que afeta mais as
mulheres do que 0s homens. Embora ndo se possa afirmar
com precisao a existéncia de um perfil padrdo de vitima,
Adriane Reis de Araujo faz a correlacdo entre a mulher e o
assedio moral, bem como a partir de levantamento de dados
atribui essa correspondéncia a questdo cultural. Aradjo
analisa a pesquisa de Margarida Barreto que, em nivel
nacional, fez um levantamento junto a indUstria quimica,
plastica, farmacéutica, de cosméticos e similares e
constatou a prevaléncia das mulheres entre as vitimas de
asseédio moral, com sessenta e cinto pontos percentuais. Da
mesma forma, ela considera uma pesquisa da UNICEF (Uited
Nations International Children’s Emergency Fund) que
conclui que 80% dos brasileiros admitem, em nossa
sociedade, tratamento desigual entre homens e mulheres. Ela
também se baseia na conclusao de uma pesquisa nacional
realizada pelo Sindicato dos Bancarios: quando o assédio
moral tem cunho pessoal, as mulheres relatam ter passado
por situagdes mais constrangedoras que os homens (ARAUJO,
2007, p. 122-130).

Essa constatacdo evidencia o problema da
igualdade de género enfrentada pelo Direito, pois apesar de
existirem vastas ferramentas no ordenamento juridico
brasileiro, a eficacia delas nem sempre pode ser verificada
com a mesma nitidez.

2 VEDAGAO A DISCRIMINAGAO DE GENERO NO
ORDENAMENTO JURIDICO BRASILEIRO

A Declaragao Universal dos Direitos Humanos, de
1948 representa a manifestacdo historica de que se
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consolidou, no plano universal, “o reconhecimento dos
valores supremos daigualdade, daliberdade e da fraternidade
entre 0s homens, como ficou consignado em seu artigo I
(COMPARATO, 2003, p. 223).

Embora se trate, tecnicamente, de uma
recomendagdo, reconhece-se atualmente que “a vigéncia dos
direitos humanos independe de sua declaragdo em
constituicdes, leis e tratados internacionais, exatamente
porque se estd diante de exigéncias de respeito a dignidade
humana, exercidas contra todos os poderes estabelecidos,
oficiais ou nd0" (COMPARATO, 2003, p. 224).

A Declaracao Universal dos Direitos Humanos
fomentou diversos diplomas internacionais e nacionais que
buscam a concre¢do da igualdade de género.

No dmbito da protegao do trabalho das mulheres, a
Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) editou diversas
Convengdes, ratificadas pelo Brasil: Convengao n° 3, de 1919,
relativa ao Emprego das Mulheres antes e depois do parto
(Protecdo a Maternidade); Convengdo n°® 4, 1919, relativa ao
Trabalho Noturno das Mulheres; Convengdo n° 41, de 1934,
relativa ao Trabalho Noturno das Mulheres; Convengéo n° 89,
de 1948 relativa ao Trabalho Noturno das Mulheres na
IndUstrias; Convengdo n® 100 de 1952, relativa a Igualdade de
Remuneracao de Homens e Mulheres Trabalhadores por
Trabalho de Igual Valor; Convengao n°® 103, de 1952, relativa ao
Amparo a Maternidade (BRASIL, 2019b, s.p.).

A OIT, ainda, promulgou a Convengao 111 da OIT, que
embora nao trate especificamente da protegao do trabalho da
mulher, proibe a utilizacdo de critérios fundados naraga, cor,
género, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou
origem social para distinguir, excluir ou estabelecer
preferéncia para “destruir ou alterar a igualdade de
oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou
profissao”. A Convencdo prevé ainda o dever dos Estados
Membros de formular e aplicar politicas destinadas a
promogao da “igualdade de oportunidade e de tratamento em
matéria de emprego” (BRASIL, 2019b, s.p.).

No mesmo sentido, a Convengao 117 da OIT, que trata
da politica social e prevé “a supressao de todas as formas de
discriminacdo contra trabalhadores, em razéo de raca, cor,
sexo, crenca, filiagao auma tribo, ou sindicato” (BRASIL, 2019b,
s.p.).

Também € importante lembrar do Pacto
Internacional dos Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais, de
1966, introduzido no ordenamento juridico brasileiro pelo
Decreto n° 591/1992, que, no art. 3°, assevera 0 COMpPromisso
de se “assegurar a homens e mulheres igualdade no gozo dos
direitos econdmicos, sociais e culturais enumerados” no
referido pacto (BRASIL, 19923, s.p.).

0 Pacto Internacional sobre Direitos Civis e
Politicos, de 1966, introduzido no ordenamento juridico
brasileiro pelo Decreto n® 592/1992 (BRASIL, 1992b, s.p.), “fala
de protegao igual e eficaz contra toda discriminagdo”,
inclusive aquelas ocorridas em razao do género (JORGE NETO;
CAVALCANTE, 2019, p. 925).

Na mesma linha, ainda no ambito do Direito
Internacional, a Convengdo das Nacgdes Unidas sobre a
Eliminacdo de todas as formas de Discriminagcdo contra
Mulheres, de 1974, introduzida no ordenamento juridico
brasileiro pelo Decreto n® 4.377/2002, segundo a qual:
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“(..) a expressao "discriminagdo contra a mulher"
significara toda a distingao, exclusdo ou restrigao
baseada no sexo e que tenha por objeto ou
resultado prejudicar ou anular o reconhecimento,
gozo ou exercicio pela mulher, independentemente
de seu estado civil, com base na igualdade do
homem e da mulher, dos direitos humanos e
liberdades fundamentais nos campos politico,
econdmico, social, cultural e civil ou em qualquer
outro campo” (BRASIL, 2002, s.p.).

Convencdo sobre a Eliminacdo de todas as formas
de Discriminagcdo contra Mulheres prevé, ainda,
implementacao da igualdade material em seu art. 11, visando
aassegurar em condicdo de igualdade os direitos relativos ao
emprego para homens e mulheres, sendo que, conforme seu
art.4° § 2°, ndo sdo consideradas discriminatdrias as medidas
destinadas a protecdo da maternidade, evidenciando a
permissao para a implementagdo de medidas protetivas
(BRASIL, 2002, s.p.).

Nesse ponto é relevante pontuar que o STF atribuiu
status hierarquico de norma supralegal para os tratados
internacionais sobre direitos humanos ratificados pelo Brasil
anteriormente a promulgagao da Emenda Constitucional (EC)
n® 45/2004 que introduziu o § 3° do art. 5° da Constituigdo de
1988. Para o STF, os tratados internacionais sobre direitos
humanos ratificados pelo Brasil antes do advento da EC n°
45/2004, que tiveram sua aprovagdo em cada Casa do
Congresso Nacional, em dois turnos, por trés quintos dos
votos dos respectivos membros, ocupam um lugar acima da
lei e abaixo da norma constitucional na hierarquia das normas
(STF, 2009):

“Por conseguinte, parece mais consistente a
interpretacdo que atribui a caracteristica de
supralegal aos tratados e convencdes de direitos
humanos. Essa tese pugna pelo argumento de que
os tratados sobre direitos humanos seriam
infraconstitucionais, porém, diante de seu carater
especial em relacao aos demais atos normativos
internacionais, também seriam dotados de um
atributo de supralegalidade”. “Em outros termos,
0s tratados sobre direitos humanos ndo poderiam
afrontar a supremacia da Constituicao, mas teriam
lugar especial reservado no ordenamento juridico.
Equipara-los a legislacdo ordinaria seria
subestimar o seu valor especial no contexto do
sistema de protecdao dos direitos da pessoa
humana" (STF, 2009, p. 49).

Na esfera constitucional, o art. 1° Ill, prevé ser a
dignidade da pessoa humana um fundamento do Estado
democratico de direito, sendo que em seu art. 3° IV, a
Constituicao estabelece ser objetivo fundamental da
Republica brasileira, a promogao do bem de todos, sem
preconceito de origem, raga, género, cor, idade e quaisquer
outras formas de discriminagdo. Ademais, o art. 3° IIl,
estabelece 0 objetivo de reduzir as desigualdades sociais
(BRASIL, 1988, s.p.).

Ainda, o art. 5° da Constituicao consagra o principio
daigualdade formal, ao dispor aigualdade de todos perante a
lei, sem distingdo de qualquer natureza. Nessa mesma toada,
o art.7°, XX da Lei constitucional prevé a protecao ao mercado
de trabalho da mulher, sendo que no mesmo artigo, no inciso
XXX, ainda estabelece a proibicdo de diferenga salarial, de
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exercicio de fungoes e de critérios de admissdo por motivo de
género, idade, cor ou estado civil (BRASIL, 1988, s.p.).

Frise-se, também, o art. 226, § 5° da Constituicao,
que trata da familia, estabelece a igualdade no exercicio dos
direitos e deveres da sociedade conjugal pelo homem e pela
mulher (BRASIL, 1988, s.p.).

Saliente-se que sdo invalidas as convengdes e
acordos coletivos de trabalho que atentem contra essa
garantia, por forga do art. 611-B, XV da CLT (BRASIL, 1943, s.p.).
Ademais, ndo se encontra na Constituicdo e nas normas
internacionais vigentes no Brasil “a ideia de negociagdo
coletiva trabalhista como veiculo para a precarizagao de
direitos individuais e sociais fundamentais trabalhistas”
(DELGADO; DELGADO, 2017, p. 215-216), sobretudo porque o
poder da negociagao coletiva ndo é “absoluto, incontrolavel e
avassalador” (DELGADO, 2019, p. 1.685), encontrando ele um
limite na ética inerente “as proprias conquistas firmadas pela
Constituicdo da Republica, pelas Convengdes Internacionais
da OIT ratificadas pelo Estado Brasileiro e pela legislacao
heterénoma estatal da Republica Federativa do Brasil”
(DELGADO, 2019, p. 1.685).

Nesse sentido, apesar de o contexto histérico-
social empurrar as relagdes de trabalho para a precariedade,
as normas que circundam o direito de negociacao coletiva
parecem apontar para a necessidade de progresso social dos
trabalhadores, ndo estando em consonancia com o0
ordenamento juridico brasileiro, nesse caso, clausulas de ACT
e CCT que restrinjam a protecdo da mulher no mercado de
trabatho.

No ambito infraconstitucional, destaca-se a Lei n°
9.029/1995, art. 1° que veda “qualquer prética discriminatoria
e limitativa para efeito de acesso a relacdo de trabalho, ou de
sua manutencao, por motivo de sexo” (BRASIL, 1995, s.p.).

A referida lei, além da proibigdo de praticas
discriminatorias, também “[plroibe a exigéncia de atestados
de gravidez e de esterilizagao [..] para efeitos admissionais
ou de permanéncia da relacao juridica de trabalho” (BRASIL,
1995, s.p.), caracterizando, conforme seu art. 2°, como crime
“a exigéncia de teste, exame, pericia, laudo, atestado,
declaragdo ou qualquer outro procedimento relativo a
esterilizagdo ou a estado de gravidez" (BRASIL, 1995, s.p.), bem
como “a adogdo de quaisquer medidas, de iniciativa do
empregador, que configurem indugdo ou instigacdo a
esterilizagdo genética” (BRASIL, 1995, s.p.) ou, ainda, a
“promocao do controle de natalidade, assim ndo considerado
o oferecimento de servicos de aconselhamento ou
planejamento familiar, realizados através de instituicdes
publicas ou privadas, submetidas as normas do Sistema Unico
de Saude” (BRASIL, 1995, s.p.).

Ha, no entanto, a possibilidade de exigéncia do
exame de gravidez para a manutengao do emprego, sobretudo
porque a previsao constitucional que garante a estabilidade
da empregada gestante visa a prote¢ao do nascituro, antes da
protecdao da mae. Tal conduta ndo configuraria uma
discriminacdo, mas ao contrario disso, favoreceria a protecao
da maternidade (GOSDAL, 2003, p.106). Nesse mesmo sentido,
é a interpretacao dada por Luciano Martinez, segundo a qual
ndo ha impedimentos quanto a solicitacdo do exame de
gravidez, visto que a medida “preveniria litigios e funcionaria
como uma formula que permitiia a manutengdo da
trabalhadora no emprego” (MARTINEZ, 2019, p. 828).
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Ainda quanto avedagao da discriminagao da mulher,
0 art. 373-A da CLT dispde sobre a possibilidade de se
estabelecer regras para “corrigir as distorgdes que afetam o
acesso damulher ao mercado de trabalho” (BRASIL, 1943, s.p.),
portanto, “é vedado [..] publicar ou fazer publicar anincio de
emprego no qual haja referéncia ao sexo [..] ou situagdo
familiar, salvo quando a natureza da atividade a ser exercida,
pUblica e notoriamente, assim o exigir” (BRASIL, 1943, s.p.). E
vedado também, conforme o referido artigo, “recusar
emprego, promocgao ou motivar a dispensa do trabalho em
razdo de sexo [..], situagdo familiar ou estado de gravidez,
salvo quando a natureza da atividade seja notdria e
publicamente incompativel” (BRASIL, 1943, s.p.); ou ainda,
“considerar o sexo [..Jou situagdo familiar como varidvel
determinante para fins de remuneragcdo, formacao
profissional e oportunidades de ascensdo profissional”
(BRASIL, 1943, s.p.).

Na mesma linha de proibicdes, condissera-se
vedado “exigir atestado ou exame, de qualquer natureza, para
comprovacao de esterilidade ou gravidez, na admissao ou
permanéncia no emprego” (BRASIL, 1943, s.p.); bem como
“impedir o acesso ou adotar critérios subjetivos para
deferimento de inscrigdo ou aprovacao em CONCUrsos, em
empresas privadas, em razéo de sexo [...], situagdo familiar ou
estado de gravidez" (BRASIL, 1943, s.p.); além de “proceder o
empregador ou preposto a revistas intimas nas empregadas
ou funciondrias” (BRASIL, 1943, s.p.).

No entanto, o disposto no art. 373-A da CLT nao
impede o temporario estabelecimento de medidas que visem
criar "politicas de igualdade entre homens e mulheres, em
particular as que se destinam a corrigir as distorgdes que
afetam a formacao profissional, 0 acesso ao emprego e as
condigdes gerais de trabalho da mulher” (BRASIL, 1943, s.p.).

Ja o art. 390-B da CLT prevé que “[als vagas dos
cursos de formagdo de mao de obra, ministrados por
instituicdes governamentais, pelos proprios empregadores
ou por qualquer 6rgao de ensino profissionalizante, serdo
oferecidas aos empregados de ambos os sexos” (BRASIL, 1943,
s.p.).No art. 390-C, do mesmo diploma, esté previsto que “[als
empresas com mais de cem empregados, de ambos 0S Sexos,
deverdo manter programas especiais de incentivos e
aperfeigcoamento profissional da mao de obra” (BRASIL, 1943,
s.p.) e, ainda, o art. 390-E da CLT assevera a possibilidade de a
pessoa juridica associar-se a instituicdo “de formagao
profissional, sociedades civis, sociedades cooperativas,
0rgados e entidades publicas ou entidades sindicais” (BRASIL,
1943, s.p.). Além disso, prevé “firmar convénios para o
desenvolvimento de agdes conjuntas, visando a execugao de
projetos relativos ao incentivo ao trabalho da mulher”
(BRASIL, 1943, s.p.).

E importante, ainda, mencionar o art. 392, § 4° Il da
CLT que dispde sobre o direito de “dispensa do horario de
trabalho pelo tempo necessario para a realizagdo de, no
minimo, seis consultas médicas e demais exames
complementares” (BRASIL, 1943, s.p.).

Essas  previsbes  legais  autorizam  a
complementariedade da prote¢do da mulher, por meio de
negociagdes coletivas que abranjam, pontualmente,
situacdes de discriminacdo de género no ambito das
empresas.

Essas previsdes foram introduzidas na CLT pela Lei
n°9.799/1999, que contribui para a efetivacdo da igualdade de
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género nas relagdes de trabalho, aproximando a legislagao
patria as previsdes internacionais acerca do tema. Como
ponto relevante e polémico dessa lei — que se revela como
verdadeira limitagao do poder diretivo do empregador, bem
como do seu direito de protegao patrimonial — destaca-se a
vedacdo da revista intima que fere a imagem, a privacidade e
aintimidade da mulher (BRASIL, 1999, s.p.).

0 TST, entretanto, admite a revista de bolsas,
sacolas e mochilas de empregadas, vedando apenas a revista
em que haja contato fisico, ou exposi¢cao do corpo da mulher
(TST, 2017; TST, 2018), conforme ja decidido:

“| - RECURSO DE REVISTA DO RECLAMADO.
INDENIZACAO POR DANO MORAL. REVISTA EM
BOLSAS E SACOLAS DA EMPREGADA. AUSENCIA DE
CONTATO FISICO.1. 0 entendimento da relatora é no
sentido de que bolsas, sacolas e mochilas dos
empregados constituem extensdo de sua
intimidade, sendo que a sua revista, em si, ainda
que apenas visual, & abusiva, pois 0 expde, de forma
habitual, a uma situagdo constrangedora,
configurando pratica passivel de reparagao civil
(arts.1° Il e 5.°, V e X, da Constituicao Federal). 2.
Entretanto, o entendimento prevalecente nesta
Corte é de que a revista visual de bolsas e demais
pertences, de forma impessoal e indiscriminada,
ndo constitui ato ilicito do empregador.
Precedentes da SBDI-1. 3. No caso concreto, 0
acordao do Tribunal Regional consignou que as
revistas realizadas nas bolsas e sacolas da
reclamante eram apenas visuais, 0 que torna
indevida a indenizagdo. Violagdo demonstrada.
Recurso de revista conhecido e provido” (TST, 2017).
“INDENIZAGAO POR DANOS MORAIS.REVISTA INTIMA
COM TOQUE NO CORPO DOS EMPREGADQS. Quanto
a configuragdo do dever de indenizar, a Turma
Regional, soberana na analise de fatos e provas
(Somula 126 do TST) com base na prova
testemunhal, registrou que os representantes da
empresa tomadora ofendiam 0s empregados da
prestadora, bem como a propria prestadora
ofendia a honra dos seus empregados, quando 0s
revistava no final do expediente. No particular,
consta do acordao ndo se tratar de simples revista
visual e impessoal, mas sim de revista intima, na
gual os empregados eram obrigados a mostrar
partes do corpo e havia toques na regiao da barriga
por parte dos prepostos encarregados do aludido
procedimento de revista. Assim, constata-se ter a
lide sido decidida com fundamento no principio da
persuasdo racional, inserto no artigo 131do CPC de
1973, valorando a prova dos autos (testemunhal),
ndo sob o enfoque do dnus da prova. Incélumes o0s
arts. 818 da CLT e 333,11, do CPC de 1973. No tocante
aresponsabilizagcao da tomadora pela indenizacao,
a Turma Regional reconheceu que ha duplo motivo
para tanto, cada um suficiente, per si , para a
manuten¢do responsabilidade, quais sejam: a)
representantes da propria tomadora dos servigos
ofendiam os empregados da prestadora; b) a
responsabilidade subsidiaria do tomador é ampla,
abrangendo também as indenizagdes por danos
morais. Ocorre que a recorrente apenas se insurge
guanto ao segundo motivo, deixando de impugnar o
primeiro. Incidéncia da Simula 422 do TST. Por fim,
guanto ao valor arbitrado a titulo de reparagao por
dano moral, este somente pode ser revisado na
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instancia extraordinaria nos casos em que vulnera
0s preceitos de lei ou Constituigdo 0s quais
emprestam carater normativo ao principio da
proporcionalidade. Considerando a moldura
factual definida pelo Regional, e insusceptivel de
revisdo (Sumula 126 do TST), o valor atribuido (R$
5000000 ndo se mostra irrisério  ou
excessivamente elevado a ponto de se o conceber
desproporcional. Recurso de revista ndo
conhecido” (TST, 2018).

Deve-se considerar que pelo fato de as normas
protecionistas terem o potencial de criar um estigma em
torno das mulheres é que ha, em parte da bibliografia
revisada, um posicionamento mais conservador, como o de
Octévio Bueno Magano, no sentido de que se deve prevalecer
0 principio da ndo discriminagdo nas relagdes de trabalho
com exclusao até mesmo da discriminacao positiva. Para ele,
“as normas protecionistas s6 se justificam em relagao a
gravidez e a maternidade, devendo as demais ser abolidas,
sobretudo quando engendrarem a possibilidade de
discriminagdo” (MAGANO, 1992, p. 100).

Assim, sem pretender reduzir a complexidade da
luta sindical as clausulas relacionadas a gravidez e a
maternidade, este artigo expde essas clausulas, para
evidenciar o potencial contributivo das negociacGes
coletivas, até mesmo quando se parte de uma visdao menos
progressista.

3 A IGUALDADE DE GENERO ENQUANTO INTERESSE DA
CLASSE TRABALHADORA

0 contexto social e historico brasileiro aponta para
uma necessidade de se buscar a igualdade de género nas
relagdes de trabalho, visto existirem diferencas historicas e
uma cultura estereotipada que impedem a mulher de
alcangar o mesmo patamar que 0S homens nos postos de
trabalhos.

A partir das crises de 1990, que combaliu
principalmente os paises emergentes, dentre 0S quais 0
Brasil, intensificou-se processo de enfraquecimento da
atuacao sindical na busca de melhorias das condigdes de vida
dos trabalhadores. Em decorréncia, houve redugdo de
negociagdes de clausulas de natureza econdmica (ex.:
aumento salarial), pois mostravam-se diretamente
conflitantes com os interesses dos empregadores. Ademais,
sobrepunha-se sobre o carater reivindicador, ainda, o receio
da perda de emprego diante da crise econémica, que levou
muitas empresas a quebra e, por conseguinte, a eliminagdo de
muitos postos de trabalho. Aumenta a dificuldade da atuacao
sindical, o desemprego  estrutural, que reduz
significativamente os trabalhadores sindicalizados e, por
conseguinte, a contribuicdo espontanea para o custeio da
atividade sindical, como também, a captura da subjetividade
dos trabalhadores pela logica do capital, o que torna o
trabalhador mais ddcil a exploracdo capitalista e, por
conseguinte, menos reivindicativo (ALVES, 2000, p. 267).

Acdo sindical brasileira - inclusive no tocante a
questdo de género - enfrenta, ainda, outros obstaculos. Nao
s pelo contexto do avango do capitalismo, mas também pela
agravante de haver uma tendéncia de ocupagao de empregos
em empresas subcontratadas ou terceirizadas, com mao-de-
obra predominantemente feminina.
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Deve-se considerar, por outro lado, a debilidade
historica do sindicato brasileiro, agravada com o fim da
contribuicdo sindical compulséria perpetrada pela Lei n°
13.467/2017 (Reforma Trabalhista). Essas circunstancias,
diante das questdes de género, exigem do “sindicalismo
brasileiro uma nova postura politica (e organizativa)” (ALVES,
2000, p. 267).

Por outro lado, pode-se considerar que as
negociacdes coletivas podem ter o carater de busca pelo
interesse coletivo, a partir de uma composigdo convergente
entre os envolvidos (AGUIAR, 2018. p. 88-95), bem como, que
as empresas tém visto oportunidades para conquistar um
diferencial de mercado perante seus colaboradores, clientes,
fornecedores etc, por meio da incorporagao de valores éticos
as suas atividades (CORTINA, 2007, p. 19-24).

Assim, a busca pela efetivacdo da igualdade de
género nas relagdes de trabalho ndo é, necessariamente, uma
reinvindicacdo conflitante com o0s interesses dos
empregadores, pois uma pauta socialmente responsavel pode
se apresentar como um genuino interesse moral das
empresas ou como um diferencial de mercado para clientes e
trabalhadores — o que nao deixa de ser legitimo, pois contribui
para o desenvolvimento plural da sociedade.

Nessa toada, apesar de as matérias relativas a
igualdade de tratamento entre trabalhadores e trabalhadoras
serem tratadas em ambito internacional, constitucional e
legislativo, necessario dar &nfase ao mecanismo da
negociacao coletiva de trabalho, pois permite, no ambito de
cada negociagao coletiva—que normalmente corresponde ao
ambito da respectiva categoria profissional — identificar a
medida possivel de avangos acerca da igualdade de género.

Os instrumentos coletivos, dessa forma, possuem a
aptidao de assumir o protagonismo de medidas afirmativas ou
protetivas que visem promover o tratamento igualitario de
género (RAMALHO, 2003, p. 247-255).

Saliente-se, de qualquer forma, que, apesar de o art.
611-A da CLT - redacdo introduzida pela Lei n°13.467/2017 -
estabelecer a prevaléncia do negociado sobre o legislado
(BRASIL, 2017, s.p.), a negociacao coletiva ndo podera
perpetrar desigualdade de género, seja ante a expressa
proibicdo de discriminacdo remuneratéria em razdo do
género, noart.7°, XXX, seja em virtude da protecao do mercado
de trabalho da mulher, mediante incentivos, nos termos do
art. 7°, XX (BRASIL, 1988, s.p.). Ademais, o art. 611-B, VX, da CLT
veda expressamente negociagdes coletivas que objetivem
reduzir ou suprimir direitos relacionados a protegdo do
mercado de trabalho da muther (BRASIL, 2017, s.p.).

A negociacdo coletiva de trabalho, quando versar
sobre matérias relativas a busca pela igualdade material
entre trabalhadores e trabalhadoras, devera servir de
instrumento para ampliagao dessa igualdade, sobretudo pela
previsdo da possibilidade de outros direitos “que visem a
melhoria da [..] condicdo social” (BRASIL, 1988, s.p.) dos
trabalhadores constante na cabega do art. 7° da CRFB/1988, e,
jamais, para ampliar a desigualdade (DELGADO; DELGADO,
2017, p. 215 e 216; DELGADO, 2019, p. 1.685).

E possivel, entretanto, que a perspectiva de
ampliacao de medidas que buscam aigualdade de género, por
meio da atuacdo sindical, encontre obstaculos no ambito dos
proprios sindicatos profissionais, cujas cipulas dirigentes,
normalmente, sdo formadas por homens.
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Nesse contexto, uma sociedade historicamente
machista - na qual se insere também o movimento sindical -
com diversas fraturas sociais e econdmicas, agravadas pela
pandemia da covid-19, constitui um modelo sindical que
busca reivindicar preferencialmente resultados relativos a
manutencao dos postos de trabalho e melhoria salarial.

Com efeito, as sucessivas crises econdmicas que se
arrastam e se repetem desde o inicio da década de 1970
consagraram o sindicalismo de resultados, em que se busca,
por meio da negociagao coletiva, antes, a manutencdo do
emprego e melhoria salarial, em detrimento de discussdes
que envolvem mudancas estruturais na economia, no Estado
g, mesmo, na sociedade (ALVES, 2000, p. 275-347).

Uma pauta sindical que busca a concrecdo da
igualdade material entre trabalhadoras e trabalhadores foge
totalmente a ldgica do sindicalismo de resultados, na medida
em que propde alteracao na estrutura da propria sociedade,
questionando diversos dogmas sociais, dentre os quais o do
“teto de vidro”, caracterizado pelos obstaculos invisiveis
criados nas estruturas empresariais que impedem a ascensao
das mulheres a cargos de direcao (TOBIAS OLARTE, 2018, p.
176).

Uma pauta sindical que busque a negociagao de
clausulas de igualdade de género, portanto, nao se insere no
contexto dos resultados aos quais os sindicatos profissionais
brasileiros se encontram confinados.

As cldusulas convencionais relativas a tutela da
maternidade, embora representem avango contra a
discriminagdo da empregada gravida e mae, possui uma
dimensdo defensiva, limitando-se a protelar uma provavel
rescisdo contratual por iniciativa do empregador, ou de
ampliar intervalos e repousos; ndo se trata de clausulas
propositivas  que  busquem  projetar a  mulher
profissionalmente, garantindo-lhe o mesmo salario que o
homem, ascensdo profissional ou o exercicio de cargos de
gestao.

Por isso, relevante analisar algumas clausulas que
dispde sobre a igualdade de género, elegendo para esse fim
aquelas negociadas pelo SINPROPAR e SEEB.

4AS NEGOCII:\[,‘flES COLETIVAS E A IGUALDADE DE GENERO
NAS RELACOES DE TRABALHO: ANALISE DAS CCT’S
CELEBRADAS PELO SINPROPAR E PELO SEEB EM 2019

A discussdo em torno de medidas que buscam
projetar a mulher profissionalmente, ndo pode ser ofuscada
por outras que objetivam a protecao da maternidade.

De fato, & comum a celebragdo de clausulas
convencionais que preveem, por exemplo, a ampliagdo da
licenca-maternidade, da estabilidade gestante, e, mesmo, da
estabilidade a adotante, como, ainda, 0 aumento do tempo de
amamentagdo (art. 7°, XVIIl, CRFB/1988; art. 392, CLT).

E o que se verifica, por exemplo, nas CCT's
celebradas entre o SINPROPAR e o Sindicato dos
Estabelecimentos Particulares de Ensino do Estado do Parana
(SINEPE/PR), que preveem a possibilidade de extensdo da
licenca-maternidade mediante remuneracdo parcial, na
hipotese de a licenga-maternidade prevista em lei findar-se
ap0s o inicio do semestre letivo, estendendo-se também,
nesse caso, a estabilidade da gestante (BRASIL, 2018c, s.p.;
BRASIL, 2018b, s.p.; BRASIL, 2019c, s.p.; BRASIL, 2019d, s.p.).
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A mesma clausula ainda consta do ACT celebrado
pelo SINPROPAR e a Federagdo Estadual das Instituicdes de
Reabilitaco do Estado do Parana (FEBIEX/PR) (BRASIL, 20183,
s.p.).

Outra clausula comumente negociada, no ambito da
protecdo a maternidade, é o da ampliacdo do tempo de
amamentagao. 0 art. 396 da CLT prevé que “[plara amamentar
seu filho, inclusive se advindo de adocdo, até que este
complete 6 (seis) meses de idade, a mulher terd direito,
durante a jornada de trabalho, a 2 (dois) descansos especiais
de meia hora cada um” (BRASIL, 1943, s.p.). A CCT celebrada
entre 0 SINPROPAR e o Sindicato das Escolas Particulares de
|diomas do Nordeste do Parana (SINDIOMAS/NOPR), por
exemplo, dispde que sdo assegurados acréscimos de trinta
minutos ao intervalo legal, quando a professora ou a monitora
lactante necessitar se deslocar para amamentar, periodo
esse que deve serreposto durante amesma semana, sob pena
de ndo ser remunerado (BRASIL, 20193, s.p.).

No ambito da representagao sindical bancaria, o
SEEB celebrou como a Caixa Econdmica Federal (CEF), ACT,
prorrogacao da estabilidade de emprego para a empregada
que é mde em cento e oitenta dias apds o término da licenga-
adocdo, sendo que, em caso de dispensa, aempregada temum
prazo de sessenta dias para requerer o beneficio (SEEB
CURITIBA, 20183, p. 9-10).

No mesmo ACT celebrado com a CEF, acordou-se,
ainda, prorrogacao da estabilidade para gestante em cento e
oitenta dias apds o término da licenga-maternidade, sendo
que, em caso de dispensa, a empregada gestante tem um
prazo de sessenta dias para requerer o beneficio (SEEB
CURITIBA, 2018a, p. 9-10), enguanto que o ACT firmado com o
Banco do Brasil traz a previsao de estabilidade para a
gestante “desde a gravidez até [cinco] meses apds o término
da licenga maternidade” (SEEB CURITIBA, 2018b, p. 13-14).

0 ACT celebrado com a CEF também prevé
prorrogacao da estabilidade de emprego para a empregada
que é mae em cento e oitenta dias apds o término da licenga-
adocdo, sendo que, em caso de dispensa, aempregada temum
prazo de sessenta dias para requerer o beneficio (SEEB
CURITIBA, 2018a, p. 9-10).

A CCT celebrada entre o SEEB e a Federagdo
Nacional dos Bancos (FENABAN), contém cléusula sobre a
prorrogagao da estabilidade para gestante em sessenta dias
apés o término da licenga-maternidade (SEEB CURITIBA,
2018d, p. 21-22), enquanto aquela pactuada com a Federagao
Interestadual das Instituigdes de Crédito, Financiamento e
Investimento (FENACREFI) garante a estabilidade para
gestante em noventa dias ap6s o término da licenca-
maternidade, além de possibilitar a empregada gestante
dispensada sem o conhecimento de seu estado gravidico pela
empresa, em um prazo de noventa dias, 0 requerimento de tal
beneficio (SEEB CURITIBA, 2018c, p. 4-6).

Observa-se destas clausulas, auséncias de medidas
que busquem igualar as condicdes de trabalho entre homens
e mulheres, seja no contexto salarial ou progressao funcional,
seja, ainda, em relacdo a ocupacdo pelas empregadas de
cargos de diregao.

Nesse sentido, a Unica previsdo encontrada no
ambito da pesquisa que, de certa forma, atinge esse
desiderato encontra-se no ACT celebrado entre o SEEB e BB,
ao dispor sobre 0 compromisso do empregador de ampliar as
politicas que busquem promover oportunidades iguais e
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respeito as diferengas, enquanto como aderente ao Programa
Pro-Equidade de Género da SPM, do Ministério da Justica e
Seguranca Publica (SEEB CURITIBA, 2018b, p. 27). Embora se
trate de clausula com enorme abstragdo e generalidade
representa manifestagao embrionaria, possui 0 mérito de
reconhecer a existéncia do problema e a intengdo de
enfrenta-lo, a0 menos no futuro.

Aexisténcia de regras transparentes de promogao e
de contratacdo também seriam proveitosas na busca pela
igualdade para que, assim, fosse assegurado que as decisdes
ndo levariam em consideragdo apenas o estado gestacional
da mulher (GOSDAL, 2003, p. 205-220).

Contudo, em se tratando das possibilidades dentro
das carreiras, ha a possibilidade de negociagao de clausulas
que estabelegam indicadores de gestdo que garantam a
transparéncia de critérios de selecdo e promogao, com a
finalidade de proporcional igualdade entre homens e
mulheres, sobretudo no acesso ao emprego e na ascensao na
carreira dentro das empresas (TOBIAS OLARTE, 2018, p. 142-
148).

Em suma, a atuagdo sindical na busca pela
igualdade de género nas relacdes de trabalho passa pela
negociagao de clausulas que estabelegam modelos justos de
“contratacdo, formacdo, promogao profissional, qualificagéo,
classificagdo, condigdes de trabalho, seguridade e salde,
remuneragdo e conciliagao da vida profissional e a vida
familiar” (TOBIAS OLARTE, 2018, p. 170), de modo que os
géneros tenham iguais condigdes nas relagdes de trabalho
(TOBIAS OLARTE, 2018, p. 169-170).

Todavia, as clausulas que objetivam a protecao da
maternidade, ainda que em menor medida, contribuem para a
igualdade de género nas relagdes de trabalho, visto que que
proporciona uma maior facilidade para se conciliar a vida
profissional com a vida familiar.

N&o se pode fazer a leitura dos ACT's e das CCT's de
forma dissociada com a realidade histérico-social brasileira,
em que, de fato, hd uma divisdo desigual das
responsabilidades familiares. Se, por um lado, é injusto
ofuscar a proje¢ao da mulher no mercado de trabalho pelos
direitos envolvendo a maternidade; por outro, diante da
realidade enfrentada pela maioria das mulheres brasileiras,
os direitos de estabilidade, de tempo de amamentagao e de
licenga maternidade acabam (ainda gue indiretamente)
aliviando o peso social que é posto sobre os ombros das
trabalhadoras: o de conciliar a vida familiar, em especial 0s
cuidados com a prole, com a vida profissional.

CONSIDERAGOES FINAIS

0 ordenamento juridico brasileiro veda a
discriminacao de género, seja pelos pactos internacionais a
que o Brasil aderiu, seja pela Constituicao e pelas regras
infraconstitucionais. Porém, as praticas discriminatorias que
geram essa desigualdade ainda estdo presentes na sociedade
brasileira, inclusive no mercado de trabalho, chegando, nos
casos mais extremos, a violéncia de género nas relagoes
laborais. Essa situagao se coloca como um desafio para o
Direito do Trabalho enquanto forma de superagdo das
desigualdades e, por consequéncia, efetivacao da igualdade
de género nas relagdes laborais.

No processo de negociacdo coletiva, o sindicato é
instrumento fundamental, pois tem por missdo negociar com
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os empregadores melhorias de condigbes de vida e
profissionais de trabalhadoras e trabalhadores.

As diversas crises enfrentadas pelo pais a partir dos
anos 1980 alteraram a histdrica luta sindical pela busca do
pleno emprego, aumentos reais de salario e transformagoes
sociais, por um sindicalismo de resultados que se satisfaz
com reposicdo salarial pela inflagdo e outros beneficios
periféricos.

Nesse contexto, no &mbito da igualdade de género,
as conquistas sindicais analisadas neste artigo -
relacionadas, em sua maioria, a protecdo a maternidade, com
0 aumento dos prazos relativos a licenga maternidade,
estabilidade gestante, e intervalos para amamentagao -,
mostraram-se com timidos avangos nos temas abordados.
Todavia, na pesquisa, deve-se evidenciar a presenca, ainda
que de forma genérica, de uma clausula relacionada a efetiva
busca pela igualdade de oportunidades.

Desse modo, fica evidente que ndo se insere na
pauta sindical de resultados, entretanto, a transformacdo da
sociedade, por meio da igualagdo de salarios entre homens e
mulheres, progressao funcional das mulheres e garantias de
acesso a cargos de gestao, sendo forgoso reconhecer que as
clausulas analisadas contribuiram em pouca medida para a
efetivagdo da igualdade de género nas relagdes laborais,
estando ainda, incipientes quanto a essa pretensao.

Portanto, a negociagdo coletiva & instrumento
eficaz para efetivagdo da igualdade de género nas relagdes
de trabalho, porque, de fato, proporcionou avangos em relagao
a lei, porém foram timidos avangos, havendo possibilidade de
ampliacdo desses direitos, desde que 0s sindicatos consigam
tornar-se mais reivindicativos e fujam a logica do
sindicalismo de resultado.
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