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RESUMO

A presente investigacado adota uma perspectiva de género para examinar o
impacto da organizacao genderizada na carreira das magistradas do Tribunal
de Justica do Estado do Parana, Brasil. Adotando o conceito de género de
Joan Scott (1990), por meio dos estudos de Rosabeth Kanter (1977 e 1993)
de Joan Acker (1990) e Santos e Amancio (2014) aborda o debate sobre a
desigualdade de género apresentando o conceito de tokenismo/sobreminoria
e de organizacdo genderizada. A pesquisa analisa a teoria neutra das
organizacOes laborais que sustenta que a desigualdade nos locais de
trabalho € consequéncia da neutralidade atribuida as instituicdbes que na
verdade sédo baseadas no género masculino, conhecida como genderizagao.
A segregacdo vertical é contextualizada por metaforas compiladas do Manual
"Género de Mudanca Organizacional" (Casaca & Lortie, 2018), partindo do
conceito de "teto de vidro" (Steil, A. V. 1997), que simboliza as barreiras
invisiveis que dificultam a trajet6ria feminina até os cargos de maior poder.
Além disso, o trabalho examina a representacdo feminina nas Supremas
Cortes de paises da América Latina (Comissdo Econdmica para a América
Latina e o Caribe - CEPAL, 2022), bem como, trabalhos recentes sobre a
presenca das mulheres na magistratura brasileira (Bonelli & Oliveira, 2020;
Bonelli, 2011; Fragale Filho, 2015; Severi & Jesus Filho, 2022; Sciamarella,
2020; Yoshida & Held, 2019; Yoshida, 2022), juntamente com dados
disponiveis no pais (Conselho Nacional de Justica — CNJ e Associagdo
Juizes Federais - AJUFE). Nesta senda, este estudo tem como objetivo
investigar se as mulheres magistradas do Tribunal de Justica do Estado do
Parana sdo afetadas pela organizacdo de trabalho baseada no género
masculino, uma vez que ocupam posicdes de destague na hierarquia da
instituicAo e sdo consideradas simbolos. Em virtude da escassez de
informacdes especificas sobre a tematica no contexto do Tribunal em voga,
optou-se pela aplicacao de um questionario, o qual obteve a participacéo de
74 juizas de direito da instituicio num universo de 354 mulheres. Os
resultados da pesquisa indicam que as magistradas paranaenses enfrentam
obstaculos institucionais, preconceito e discriminagdo no seu percurso
profissional, desde o ingresso na carreira até a promocao e nas designacdes
para assumir cargos administrativos na instituicao.

Palavras-chave: Desigualdade(s) de género. Magistratura. Organizacao
genderizada. Barreiras invisiveis. Tribunal de Justica do Estado do Parana.



ABSTRACT

The present investigation adopts a gender perspective to examine the impact of
gendered organization on the careers of female judges at the Court of Justice of
the State of Parana, Brazil. Drawing on Joan Scott's (1990) concept of gender
and the studies of Rosabeth Kanter (1977 and 1993), Joan Acker (1990), and
Santos and Amancio (2014), the research addresses the debate on gender
inequality, presenting the concept of tokenism/underrepresentation and
gendered organization. The study analyzes the neutral theory of organizational
labor that holds that workplace inequality is a consequence of the neutrality
attributed to institutions that are, in fact, based on male gender, known as
genderization. Vertical segregation is contextualized through metaphors
compiled from the "Organizational Change Gender Manual" (Casaca & Lortie,
2018), starting from the concept of the "glass ceiling” (Steil, A. V. 1997), which
symbolizes the invisible barriers that hinder women's trajectory to higher-ranking
positions. Additionally, the work examines the female representation in the
Supreme Courts of Latin American countries (Economic Commission for Latin
America and the Caribbean - ECLAC, 2022), as well as recent studies on the
presence of women in the Brazilian judiciary (Bonelli & Oliveira, 2020; Bonelli,
2011; Fragale Filho, 2015; Severi & Jesus Filho, 2022; Sciamarella, 2020;
Yoshida & Held, 2019; Yoshida, 2022), along with available data in the country
(National Council of Justice - CNJ and Federal Judges Association - AJUFE). In
this regard, this study aims to investigate whether female judges at the Court of
Justice of the State of Parana are affected by the male gender-based
organizational structure, given that they hold prominent positions in the
institution's hierarchy and are considered symbols. Due to the scarcity of specific
information on the subject in the context of the Court in question, a questionnaire
was applied, which obtained the participation of 74 female judges in the institution
out of a total of 354 women. The research results indicate that female judges from
Parana face institutional obstacles, prejudice, and discrimination in their
professional path, from entry into the career to promotion and appointment to
administrative positions in the institution.

Keywords: Gender inequality(-ies). Magistracy. Gendered organization. Invisible
barriers. Court of Justice of the State of Parana.
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INTRODUCAO

O fendmeno da discriminacéo de género nas organizacdes de trabalho é um
assunto cada vez mais debatido por estudiosas e estudiosos da area. Segundo
Santos e Amancio (2014: 701), a segregacao de género nas profissdes contribui
para perpetuar estereotipos entre homens e mulheres, impedindo que estas
ultrapassem barreiras em carreiras de poder e status elevados na sociedade.
Embora possa parecer que o tema ja tenha sido superado, a discriminacdo de
género ainda exerce uma grande influéncia em varios aspectos da carreira
profissional de mulheres.

A atribuicdo de qualificacdes especificas a determinadas profissées parece
perpetuar a seletividade de género, com algumas especialidades tradicionalmente
associadas ao género feminino e outras ao masculino. De acordo com Galvane et
al. (2015), a divisdo sexual do trabalho é resultado da histéria e € decorrente de um
processo evolutivo do pensamento social, que sugere que existem habilidades
especificas inatas a homens e mulheres.

A percepgao atual da sociedade ainda integra uma visao funcionalista,
segundo a qual as mulheres sé@o encarregadas de responsabilidades especificas
em seu contexto doméstico, tais como a manutencdo e a organizacao do lar, o
cuidado e a educacéo das filhas e dos filhos e o tratamento priorizado do marido,
enquanto este tem maior propensdo para se especializar numa atividade
remunerada (Becker, 1993, Parsons, 1956). Mesmo mulheres que ocupam
posicdes de lideranca e poder sao frequentemente questionadas quanto a sua
autoridade profissional, tanto por homens subordinados, quanto por outras
mulheres. Embora estejam altamente capacitadas para determinadas funcgdes, a
atuacdo feminina é frequentemente posta em duvida, o que ndo ocorre com 0S

homens, mesmo que sua qualificacdo seja inferior (Santos & Amancio, 2014).
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No Brasil, 0 acesso a magistratura é, aparentemente?, ligado a competéncias
profissionais, dada a exigéncia de aprovacdo em concursos publicos de ampla
concorréncia, nos quais se demanda um alto desempenho das pessoas candidatas.
Na prética, as trajetorias de carreira ainda diferem a depender do género. Uma das
razdes para isso é o fato de que “nada nas organizacfes de trabalho, desde as
hierarquias as tarefas e a organizacdo do trabalho, € neutro no que concerne ao
género, envolvendo suposicdes e expectativas, profundamente enraizadas sobre o0
género e sobre as/os trabalhadoras/es” (Santos & Amancio, 2014: 711).

A estrutura social das instituicbes, como o Tribunal de Justica do Estado do
Parana, é construida baseada no regime de género, em uma organizacao
“genderizada’. E essa construcdo que produz desigualdades, discriminacées e
muitas outras injusticas (Santos & Amancio, 2014). Na nossa sociedade, a
segregacao de género nas profissbes esta relacionada a predominancia de padrées
masculinos, beneficiando, assim, os homens, e ndo é diferente no Poder Judiciario
Brasileiro.

Em 2018, o Conselho Nacional de Justica instituiu, por intermédio da
Resolucdo n° 255, a Politica Nacional de Incentivo a Participagcdo Feminina no
Poder Judiciario, que determinou que todos os ramos e unidades do Poder
Judiciario deveriam adotar medidas tendentes a assegurar a igualdade de género
no ambiente institucional. No bojo da referida Resolucédo, o artigo 2° dispde o
objetivo a ser alcangado:

Todos os ramos e unidades do Poder Judiciario deverdo adotar medidas tendentes a
assegurar a igualdade de género no ambiente institucional, propondo diretrizes e
mecanismos que orientem os 6érgédos judiciais a atuar para incentivar a participacéao de
mulheres nos cargos de chefia e assessoramento, em bancas de concurso e como
expositoras em eventos institucionais.

(CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2018: 3)

No ano seguinte, em 2019, outra importante resolucdo foi lancada pelo
Conselho Nacional de Justica (CNJ), sob o n® 296, que deu origem a diversas

1 A pesquisa "Andlise da Representatividade Feminina na Magistratura: uma década de tendéncias"
(Santos, 2022), examina a participacao de mulheres na magistratura ao longo dos dltimos anos. Os
resultados apontam para uma tendéncia de diminui¢do no ingresso de mulheres na magistratura,
apesar de uma maior presenca feminina nas universidades e na participagdo em concursos
publicos. A pesquisa sugere a existéncia de barreiras estruturais e culturais que impedem ou
desestimulam o ingresso de mulheres nesse setor, mesmo com politicas de igualdade de género
em vigor.
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Comissbes Permanentes, como a de Acompanhamento dos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel e da Agenda 2030, com competéncia para: | -
acompanhar a atuacdo do Comité Interinstitucional destinado a apresentar estudos
e proposta de integracdo de metas do Poder Judiciario com as metas e indicadores
dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), da Agenda 2030 para o
Desenvolvimento Sustentavel; Il - propor estudos sobre temas abordados na
Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel, observadas as diretrizes da
Estratégica Nacional do Poder Judiciario; Ill - propor politicas judiciarias voltadas a
promoc¢éo do desenvolvimento sustentavel; IV - representar o CNJ no processo de
didlogo com entes federativos e sociedade civil para a implantacao da Agenda 2030
no ambito do Poder Judiciario; V - monitorar as acdes relacionadas a Agenda 2030
para o Desenvolvimento Sustentavel e aos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel no ambito do Poder Judiciario; e VI - coordenar o Laboratorio de
Inovacao, Inteligéncia e Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (LIIODS),
atividades, projetos e eventos relacionados a tematica dos objetivos de
desenvolvimento sustentavel (Art. 14 da Resolugdo n° 296/2019, do CNJ).

As duas resolugbes representam uma iniciativa importante para a
implantacdo de uma nova politica de igualdade de género, que auxilie a ampliacédo
da participacéo feminina nos 6rgaos judiciais, e corrija as desigualdades de género
existentes em todo o Sistema de Justica. No entanto, o carater genérico desses
documentos dificulta a implementacéo de acdes afirmativas no tema.

Em artigo publicado em 13 de dezembro de 2022, a entdo Presidenta do
Supremo Tribunal Federal e do Conselho Nacional de Justica brasileiros, ministra
juiza Rosa Weber, destacou o compromisso do CNJ na campanha “21 Dias de
Ativismo pelo Fim da Violéncia Contra a Mulher”, reforcando a importancia do
esfor¢co conjunto “para a construcdo de um novo tempo, com a promoc¢ao da
equidade entre mulheres e homens™. Na pratica, é possivel observar que o
aumento de mulheres na composicao da magistratura brasileira nos dltimos 20
anos nao interferiu sobremaneira quando se avalia a participacdo feminina,

sobretudo nas posicdes hierarquicas mais altas das carreiras e nas funcdes de

2 Conselho Nacional de Justica. (2022). Judiciario pela eliminac&o da violéncia contra a mulher. CNJ
Noticias. https://www.cnj.jus.br/artigo-judiciario-pela-eliminacao-da-violencia-contra-a-mulher/
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presidéncia de tribunais ou comissodes (Severi & Jesus Filho, 2022: 209). Diante da
assimetria na participacdo feminina na magistratura, surgem inameros
guestionamentos sobre a atuacéo das juizas, 0 percurso de suas carreiras e a sua
ocupacdo na organizacdo de trabalho do Sistema de Justica. Nesse aspecto,
carece de pesquisa o microcenario do Tribunal de Justica do Estado do Parana, no
gue concerne a equidade de género e aos impactos na carreira das mulheres
magistradas paranaenses inseridas em uma organizacdo de trabalho construida
por homens e baseada no género masculino.

O presente trabalho é uma dissertacdo no &mbito do Mestrado em Estudos
sobre as Mulheres — Género, Cidadania e Desenvolvimento (MEM-GCD) da
Universidade Aberta de Portugal, sob orientacdo das professoras Rosana
Albuquerque, Silvana Aparecida Mariano e Susana Ramalho Marques. O objetivo
da pesquisa € analisar o(s) impacto(s) da organizacdo de trabalho baseada no
género masculino (genderizacdo) na carreira das magistradas do Tribunal de
Justica do Estado do Parana - Brasil.

O género sera, aqui, concebido como categoria analitica, tomando como
referéncia Joan Scott (1990), e a desconstru¢cdo da oposicao considerada como
universal e atemporal entre homens e mulheres. A relacdo direta entre género e
poder, sustentada por Scott, apresenta 0 género como uma forma de se comecar
a significar as relacdes de poder por relagbes sociais baseadas nas diferencas
entre os sexos (Piscitelli, 2008). A metodologia utilizada é do tipo mista, a partir de
pesquisa quantitativa e qualitativa. Os estudos serdo iniciados mediante uma
conexao ascendente, ou seja, parte-se da andlise de fatos generalistas para os de
caréater especifico, contextualizando as leis e as teorias no desenrolar do processo
fenomenolégico (Lakatos & Marconi, 2017).

Em razdo da atuacédo profissional como magistrada desta pesquisadora,
foram utilizadas a técnica de observacao participante. O objetivo que se pretende
com os resultados da pesquisa é auxiliar a reflexdo e a mudanca da organizacao
do trabalho da magistratura paranaense, em especial na elaboracao de estratégias
praticas e tedricas, que estimulem a diversidade e a igualdade de género,

contribuindo para a construcédo de uma sociedade mais justa e igualitaria.
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A primeira parte da pesquisa apresenta uma interlocucdo entre género,
organizacOes de trabalho e segregacéo de género nas profissdes. Os “contextos
de sobreminoria” sdo abordados com base no trabalho de Santos e Amancio
(2014), os quais introduzem o conceito a partir de uma perspectiva intergrupal,
buscando conhecer as reacdes a discriminagéo por parte do grupo dominado, com
base no tokenismo de Kanter (1977, 1993); da perspectiva de género neutro e
organizacOes, de Acker (1990); e nas pesquisas sobre género e mudanca
organizacional de Casaca e Lortie (2018).

A pesquisa se desenvolve e contextualiza a desigualdade de género na
magistratura, no @mbito da América Latina; afunila a discussao exibindo estatisticas
da participagdo feminina na magistratura brasileira; e termina apresentado o
Tribunal de Justica do Estado do Parand, universo empirico da investigacao. A atual
conjuntura da magistratura brasileira é tracada com base em relatérios oficiais e
principalmente nas investigacdes de Sciamarella (2020), Bonelli (2011) e Severi &
Jesus Filho (2022).

A segunda parte do trabalho descreve e justifica a op¢cdo metodoldgica
escolhida para o desenvolvimento, elaboracao e aplicacdo de um questionario com
perguntas objetivas e algumas abertas, por meio de envio de formularios digitais, a
um grupo de juizas do Tribunal de Justica do Estado do Parana. Apés coleta e
analise, os resultados sdo apresentados, de forma a responder a seguinte questédo
de partida:

A organizagdo de trabalho com base no género masculino —

“genderizada” —, impacta a carreira das mulheres magistradas do

Tribunal de Justica do Estado do Paran& — Brasil?
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1 GENERO E ORGANIZACOES, TEORIAS EM TORNO DAS DESIGUALDADES

Diversas/os autoras buscaram investigar a desigualdade de género nas
organizacbes de trabalho. Os estudos de Kanter (1977; 1993)° fornecem
importantes registros sobre o tema. Durante cinco anos, Kanter (1977, 1993)
realizou um estudo de caso utilizando técnicas de observacdo e entrevista
individual. A pesquisa envolveu um grupo de 20 mulheres que trabalhavam em uma
empresa multinacional nos EUA, atuando em um contexto de sub-representacéo
em relacdo aos 300 funcionarios do setor de vendas. A autora concluiu que a
propor¢cdo numerica € um aspecto crucial na vida social, especialmente para
entender as interacfes entre grupos formados por individuos de diferentes
categorias sociais (Kanter, 1977). Grupos com varia¢cdes na propor¢cdo numérica
de pessoas de diferentes tipos sociais apresentam dinamicas e processos distintos.
Essas diferencas ndo séo apenas resultado da diversidade cultural, mas refletem
os efeitos do contato entre as categorias como funcdo da sua representacao
proporcional no sistema. A autora atribui @ menor propor¢do numeérica ou a
condicdo de sobreminoria o principal obstaculo a ser enfrentado por essas
mulheres. Kanter aponta dois outros fatores que criam barreiras, a saber: 1) a
estrutura de oportunidades, que reduz as chances de formacéo e promocéao; 2) a
escassez de poder e recursos (Kanter, 1977 como citado em Santos & Amancio,
2014). A partir desses fatores, a autora introduz o conceito de tokenismo, que
descreve um contexto intergrupal em que somente parte dos membros qualificados
do grupo, denominados simbolos ou tokens, sdo aceitos em posi¢cdes que, no geral,
séo destinadas a membros dos grupos dominantes (Santos & Amancio, 2014).

De acordo com as concepcdes estereotipicas dominantes, o perfil de
lideranca estaria associado as caracteristicas masculinas, fator que dificulta a
ascensao profissional feminina, na medida em que a “ética masculina” (Kanter,

1997) se apresenta como um principio de exclusdo, por comportar em si as

3 Rosabeth Moss Kanter é uma professora americana de Empreendedorismo e Inovacdo Global na
Harvard Business School. E conhecida por sua pesquisa sobre lideranca, diversidade e equidade
de género em organizagfes. As obras mencionadas, Men and Women of the Corporation (1977) e
The Change Masters (1993), sdo importantes contribuicdes da autora na area da lideranca e
diversidade de género nas organizacdes, segundo informacdes coletadas em Wikipedia
Contributors (2022). Rosabeth Moss Kanter. In Wikipedia, The Free Encyclopedia.
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caracteristicas de gestdo socialmente associadas a certos homens. Como a
presenca dos homens em organizacdes de trabalho ocorre desde os primoérdios, o
masculino passou a ser considerado como género neutro, tornando o
comportamento masculino o elemento definidor das expectativas sociais dentro das
estruturas organizacionais (Santos & Amancio, 2014).

Em um contexto que permite interpretacdes variadas, em que apenas alguns
individuos, os tokens, parecem superar as barreiras e ascender a classe
dominante, abre-se uma brecha que pode fazer crer que, nesses casos, 0 critério
seja ligado ao mérito pessoal. A baixa representacdo transmite uma mensagem de
que é preciso enfrentar um percurso arduo de discriminacdo para ascender
profissionalmente, criando um contexto em que parece muito distante a
possibilidade de éxito, causando inseguranca e incerteza entre as/os integrantes
desses grupos minoritarios. Dessa forma, os trés grupos — as/os dominadas, as/os
simbolos e as/os dominantes — enfrentam dificuldades para delimitar as fronteiras
entre 0s grupos. Ao abrir espaco para conceitos como meritocracia e discriminacgéo,
confundem seu posicionamento como grupo, criando instabilidade na defesa do
coletivo, e o carater individualista se sobrepde, enfraquecendo as acdes coletivas
em prol do bem comum.

Existem outros fatores, além dos identificados por Kanter, que impactam a
interacdo e desempenho de grupos no ambiente organizacional. Os fatores podem
ser estruturais, culturais, sociais e psicologicos, e trazem para a investigacédo
feminista mais recente o0 questionamento sobre a “neutralidade” do género,
adicionando ao contexto a constatacdo que “as organizacdes e os trabalhadores
séo influenciados pelo regime de género” (Santos & Amancio, 2014: 712). As
conclusdes de Kanter desconsideravam um contexto marcado pelo género na
organizacao e no local de trabalho que preserva e reproduz a ordem de género
vigente na sociedade (Connell, 2002 apud Santos e Amancio 2014). A sua
perspectiva “neutra”, no debate de género, excluia o impacto de todo o
comportamento imposto as mulheres pela sociedade. Isso, pois, 0s impactos a vida
de homens e mulheres sdo muito diferentes. Os nUmeros ndo representam a Unica
maneira de se estudar a discriminacao. Grupos minoritarios, de géneros opostos,

sentem um impacto negativo maior pela sua condicdo, ao contrario de um grupo
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minoritério, se formado por homens (Williams, 1995 como citado em Santos &
Amancio, 2014).

Na investigacdo feminista atual, Acker* (1990) questiona a supremacia
masculina no ambiente de trabalho, promovida por pressfes invisiveis que
impulsionam os homens hierarquicamente, em contraposicdo ao que ocorre com
as mulheres. Isso, porque as organizacdes de trabalho ndo agem de forma neutra,
visto que a sua estrutura social é construida e baseada no regime de género, ou
seja, trata-se de uma organizacdo genderizada. Segundo Acker (1990: 140), séo
trés as principais razdes: 1) a segregacao do trabalho, incluindo-se o remunerado
e 0 ndo remunerado, tem origem nas organizacdes de trabalho, que diferenciam os
papéis exercidos entre homens e mulheres; 2) a diferenciagcdo nos cargos e
proventos recebidos por homens e mulheres; 3) a reproducao e criacdo dos papéis
de género nas organizacdes de trabalho, nas quais as mulheres séo postas em
espacos, no intuito de desenvolverem tarefas que os homens entendem que devem
ser por elas desenvolvidas, como, por exemplo, as que envolvem os papéis de
pessoas passivas e emocionais. “Os esteredtipos de género sustentam
pressupostos sobre profissdes, setores, fungdes e cargos adequados a homens e
a mulheres, estando na base da persisténcia de padrdes de segregacao sexual
horizontal e vertical (tetos de vidro) ” (Casaca & Lortie, 2018: 20), afigurando-se
tanto como critérios de recrutamento como de avaliacdo de desempenho e
progressao profissional.

O género esta enraizado nas estruturas sociais e nas organizacbes de
trabalho, moldando as oportunidades, condi¢des e trajetorias de vida dos individuos
(Acker, 1990; Connell, 2003; Martin, 2002). Acker sublinha que as organizacgdes,

embora sejam tradicionalmente teorizadas como neutras do ponto de vista do

4 Joan Acker é uma socibloga e tedrica de género americana, conhecida por sua pesquisa sobre a
divisdo sexual do trabalho e a posicdo das mulheres na sociedade e no trabalho. Ela é professora
emérita na Universidade de Oregon. E considerada uma das principais teoricas feministas da
sociologia e uma defensora da igualdade de género. Acker tem sido influente na compreenséo da
divisdo sexual do trabalho e da estrutura de género em organizagfes. Alguns de seus principais
trabalhos incluem Equality Routes: The Case of Gender e Gendering Organizational Theory. Acker
também é conhecida por sua abordagem interseccional a teoria de género, que reconhece a
interacdo de género com outras identidades, como raca, classe e orientacdo sexual. (Wikipedia
Contributors. (2021, November 9). Joan Acker. In Wikipedia, The Free Encyclopedia. Retrieved
February 10, 2023, from https://en.wikipedia.org/wiki/Joan_Acker).
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género, tém embutida a “marca” do género nas suas estruturas, politicas, normas
e processos organizacionais e de gestdo, bem como em suas praticas e interacbes
sociais. Na visdo da autora, ao longo dos tempos, as organizagbes foram
maioritariamente conceptualizadas, desenhadas e controladas por homens, dado
gue as caracteristicas tradicionalmente associadas a eles tendem a ser as mais

valorizadas:

[...] o trabalhador neutro que ocupa o posto de trabalho abstrato €, na verdade, um
trabalhador do sexo masculino, cuja vida esta centrada no seu emprego a tempo inteiro,
ao longo da vida, enquanto a sua mulher assegura as suas necessidades pessoais e
das suas criangas.

(Acker, 1990: 149)

As organizacdes passaram igualmente a ser concebidas como “fabricas de
género” — contextos dinamicos que, a partir de acdes individuais e coletivas, séo
criadas, reproduzidas (ou desconstruidas) as representacfes simbolicas
tradicionais em torno do género e da divisdo sexual do trabalho (Caias et al., 2014).

No lugar da visdo em torno de organizacées neutras, o debate tedrico tem
evoluido no sentido de reconhecer que as organizacdes séo “regimes de género”
qgque refletem a ordem de género mais vasta, estando impregnadas das
representagdes sociais dominantes acerca da masculinidade e da feminilidade, dos
papéis sociais das mulheres e dos homens e da sobrevalorizagdo conferida aos
atributos entendidos como masculinos em detrimento dos femininos (Connell,
2003). Assim, mesmo identificando algumas barreiras na carreira de homens em
algumas profissdes — como enfermeiros e professores, visto o carater genderizado
feminino dessas atividades — existe um contexto que conduz implicitamente para
gue, por ser homem, o sujeito acabe impulsionado nessas carreiras, com base no
estereotipo de que o homem é mais capaz para liderar, ainda que tais atividades,
em geral, sejam entendidas como femininas (Williams, 1995 como citado em
Santos & Amancio, 2014). Dai se constata a existéncia de vantagens estruturais
gue tendem a sempre favorecer o género masculino, tanto em representatividade,
sendo indiferente estar em menor ou maior nimero, quanto na dinamica como

simbolo (tokens).
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1.1A SEGREGACAO SEXUAL VERTICAL

Na literatura, € possivel encontrar varias metaforas usadas para exprimir a
sub-representacdo de mulheres em posicdes de lideranca e gestdo. De fato, esta
€ uma ferramenta util para a compreensao dos padrdes de diferenciacdo entre
homens e mulheres nos espagos organizacionais. O conceito de segregacao sexual
vertical descreve a propensédo para que mulheres e homens se agrupem em niveis
distintos da hierarquia no interior das organizagdes, com menor representatividade
feminina nos cargos e niveis superiores (Watson, 2008 como citado em Casaca &
Lortie, 2018). Nesse sentido, o0 conceito apreende as hierarquias profissionais
enquanto hierarquias de género (Witz,1997 como citado em Casaca & Lortie, 2018).

Casaca e Lortie (2017), citando Hymowitz e Schellhardt (1986), mencionam
outras metaforas, como a do “teto de vidro”, que representa 0s obstaculos
organizacionais mais sutis, ou mesmo invisiveis, que impedem a progressao
profissional das mulheres e a sua nomeagdo ou promogao para cargos cimeiros
nas organizagcdes, independentemente de suas qualificacdes, desempenho ou
dedicacéo profissional (Hymowitz & Schellhardt, 1986 como citado em Casaca &
Lortie, 2017: 10). Existem vertentes de pesquisa que apresentam justificativas
concretas para o fendémeno do “teto de vidro”, e para como iSso impacta a carreira

das mulheres.

O teto de vidro é uma barreira que, de tao sutil, é transparente, mas que por si so, é
suficiente para impossibilitar que uma mulher ascenda aos mais altos niveis de
hierarquia organizacional. As mulheres sdo afetadas enquanto grupo ao serem
impedidas de avancarem na sua carreira, exclusivamente pelo seu género. As razdes
para isto ndo estdo presentes somente na forma onde os espacos de trabalho estdo
organizados. O sexo de uma pessoa € uma das principais caracteristicas da sua
identidade, com grande peso nas expectativas geradas quanto o papel exercido nas
relacdes interpessoais e de trabalho.

(Steil, A. V., 1997)

Paralelo ao fenbmeno do “teto de vidro” estd a metafora do “penhasco de
vidro”, sugerida por Michele Ryan e S. Alexander Haslam (2005; 2007). Esse
fendmeno acontece quando as mulheres que finalmente conseguem quebrar o teto
de vidro, se deparam com ocupacOes em cargos pouco realistas, voltados a

comprometer o seu desempenho. Os estudos demonstram que as mulheres, mais
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do que os homens, estdo fadadas ao fracasso quando ocupam os cargos de alto

escaldo.

Estes postos trazem consigo metas irrealistas ou objetivos demasiadamente
ambiciosos, aumentando os julgamentos sobre elas, de modo que, qualquer falha as
expde a um grande nivel de criticas, prejudicando a sua imagem e ocasionando a
gueda abrupta do topo.

(Casaca & Lortie, 2018: 16)

Um dilema frequente enfrentado pelas mulheres, que também se traduz
como um obstaculo, é o da “multiplicidade de dilemas” ou “double standard dilema”,
ou seja, trata-se da impossibilidade de as mulheres escaparem as criticas que, ora
as questiona por nao serem suficientemente fortes, objetivas e racionais nos
processos de tomada de decisdo, ora cobram um comportamento no ideal de
feminilidade e fragilidade (Early & Carli, 2007: 66).

O manual "Género de Mudanca Organizacional" (Casaca & Lortie, 2018)
guando menciona a barreira acima enfrentada por algumas mulheres no ambiente
de trabalho, cita, entre outros, dois dilemas: o fenébmeno conhecido como "frozen
rabbit" e a estratégia conhecida como "abelhas rainhas". O primeiro diz respeito a
tatica de invisibilidade adotada por algumas mulheres, que evitam expor seus
conhecimentos profissionais para ndo chamar a atencédo (Hymowitz & Schellhardt,
1986). O segundo se refere as mulheres que buscam identificagdo com
comportamentos masculinos estereotipados para se inserirem no grupo dominante,
criando atitudes conflitantes com outras mulheres e rejeitando a sororidade
feminina ao obterem uma posicdo diferenciada e excepcional. Essa atitude é
conhecida como "misoginia feminina" e expde a forte concorréncia entre grupos de
mulheres, indo contra as expectativas de fortalecimento da solidariedade feminina
(Mavin, Williams & Grandy, 2014, citado por Casaca & Lortie, 2018).

Assim, as mulheres encontram diversos obstaculos no percurso de suas
carreiras, demandando uma trajetéria repleta de altos e baixos, idas e vindas na
busca por posicdes de lideranca na estrutura organizacional. Em estudo realizado,
Early e Carly (2007) designam como "O Labirinto da Lideranga” os fatores que
impedem as mulheres de alcancarem cargos de lideranca, e que vado além da
existéncia do teto de vidro. Atravessar este labirinto, de acordo com as autoras, nao
€ uma tarefa facil e direta, mas que requer persisténcia, autoconsciéncia do

progresso e andlise das pecas futuras do quebra-cabeca. Dentro desse labirinto
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encontram-se 0s seguintes pontos: 1) vestigios de preconceito; 2) exigéncias da
vida familiar; e 3) subinvestimento de capital social.

A metafora permite melhor compreender os desequilibrios de género
existentes na gestdo de topo. Enquanto outras metaforas anteriores recaem
exclusivamente sobre os obstaculos organizacionais, o labirinto de lideranca
engloba as varias frentes que compdem as trajetérias e as experiéncias das
mulheres, realgcando “a acumulacéo de muitos obstaculos ao longo desse percurso”
(Early & Carly, 2007 como citado em Casaca & Lortie, 2018). A perspectiva de
género se destaca como principal gatilho para o distanciamento entre os géneros
feminino e masculino nas organizagdes. Descreve bem a metafora do “labirinto” o
fato de as responsabilidades familiares recairem, em regra, sobre as mulheres,
razao que consome o tempo necessario para estabelecer relacdes de sociabilidade
e construir redes profissionais e investir nas respetivas carreiras (Acker, 1990).

A escassez de capital social impede o acesso das mulheres aos c6digos ou senhas
que liberam o acesso as redes de decisdo dominadas, maioritariamente, por homens.
Na pratica, as mulheres tendem a apresentar um déficit de capital social que cria
obstaculos a progresséo de carreira e ocupacao de cargos estratégicos e de deciséo,
guando comparado aos homens. A flexibilidade total (de horarios, viagens, mudancas
etc.), sem duvida, favorece aos homens, especialmente quando estes dispdem de uma
esposa, baseada numa cultura onde se exime, em geral, os homens de obrigacfes
familiares e relacionadas ao cuidado, o oposto do que ocorre com as mulheres.

(Casaca e Lortie, 2018: 17)

Estes elementos estdo inscritos nas “culturas de carreirismo” (Collinson &
Hearn, 1996), que exigem aos (homens) gestores uma dedicacédo ao trabalho
durante horas a fio, o0 cumprimento de prazos apertados, a disponibilidade para
realizar viagens em um registo regular e/ou para mudar de residéncia, se tal for
requerido pela entidade empregadora. Exigéncias dessa ordem séo, muitas vezes,
incompativeis com as responsabilidades familiares, explicando porque esses
gestores tendem a apoiar-se nas respetivas mulheres para gerir todas as questdes
domésticas e familiares. O acumulo de tarefas demanda que exista abertura para
gue a mulher possa percorrer as mesmas trajetdrias proporcionadas aos homens,
ndo somente no que se refere ao estudo e ao trabalho, mas também quanto ao
tempo disponivel para interagfes informais que decidem, muitas vezes, questdes

fundamentais nas organizacdes.
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1.2 A REPRESENTATIVIDADE FEMININA NO PODER JUDICIARIO NA
AMERICA LATINA

A Conferéncia das Nac¢des Unidas realizada no México, em 1975, formulou
os principios orientadores de politicas de género destinadas ao empoderamento da
mulher. A Conferéncia resultou na “Declaracdo do México sobre a Igualdade da
Mulher, Desenvolvimento e a Paz”, cujas conclusbes podem ser resumidas no

seguinte trecho destacado por Siqueira Castro (1983):

O desenvolvimento total e completo de qualquer pais exige a participacdo maxima da
mulher, assim como do homem em todos os campos: a subutilizacdo do potencial de
aproximadamente a metade da populacdo mundial constitui um sério obstaculo ao
desenvolvimento social e econémico. A fim de integrar a mulher no desenvolvimento,
os Estados deviam dedicar-se a introduzir as reformas necessdrias nas suas politicas
econdmicas e sociais, porque a mulher tem o direito de participar e contribuir para o
esforco total do desenvolvimento. Sem obstancia disto, o papel das metas econémicas
e sociais, tdo bésicas para os direitos da mulher, ndo traz por si sé a integracdo plena
daquela, no desenvolvimento sob uma base de igualdade com o0 homem, a menos que
se adotem medidas especificas para a eliminacao de todas as formas de discriminacao.

(Castro, 1983: 197)

Desde entdo, um conjunto de regras, leis, tratados e disposi¢ées vem sendo
elaborado, com repercussdo na maioria dos Estados-membros das Nac¢des Unidas,
como ocorreu no Brasil. A Declaracdo do México abriu caminho para ampliar a
articulacao internacional orientada a Igualdade da Mulher. A participacao efetiva da
mulher e a luta contra a desigualdade de género é uma bandeira internacional. Em
2015, reunidos em Nova lorque, 193 paises representados na Assembleia Geral da
Organizacao das Nac¢des Unidas (ONU) acordaram o estabelecimento da Agenda
2030, renovando a preocupacdo com a igualdade de género e com o
empoderamento de mulheres e meninas no Objetivo para o Desenvolvimento
Sustentavel nimero 5.5, com a garantia de participacdo plena e efetiva das
mulheres e a igualdade de oportunidades para a lideranca em todos os niveis de
tomada de decisé@o na vida politica, econémica e publica.

Uma pesquisa da Associacdo dos Juizes Federais do Brasil (AJUFE), via
Comissédo AJUFE Mulheres, em parceria com a Universidade de Oxford, no Reino
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Unido®, analisou a representatividade feminina, de 2000 a 2021, em 51 paises e 52
tribunais, nos territérios da Europa, América do Norte e América Latina. O estudo
abordou a diversidade nas suas multiplas dimensdes, tais como género, raca ou
etnia, idade, origem social, cultural e econémica, além da participacdo em circuitos
sociais que viabilizem a ascensado a postos na estrutura do Judiciario. Os dados
referentes a participacdo de mulheres nos tribunais superiores da América Latina,
em dezembro de 2021, mostram que elas correspondem a 30,4% do total, conforme
apresentado a seguir (V. Gréfico 1.1.). Mesmo 0s paises que avancaram na
participacdo politica feminina, como Colémbia, México e Nicaragua, ainda
apresentam um percentual abaixo dos 35%. O percentual global é de 26% de
mulheres nas cortes (CEPAL, 2021).

Gréfico 1.1: Poder judicial: porcentagem de mulheres ministras no Superior
Tribunal de Justica ou Suprema Corte — América Latina

y y “‘_’1
@- América Latina
Fonte: CEPALSTAT — CEPAL — NACIONES UNIDAS.

> Associacdo dos Juizes Federais do Brasil [AJUFE]. (2022). Quem estamos empoderando?
Indicadores e Tendéncias sobre Diversidade Judicial em Cortes Constitucionais.
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Em alguns paises da América Latina, a representatividade feminina no Poder
Judiciario possui condicao constitucional e, de maneira especifica, politica de
Estado. O Congresso mexicano aprovou, em 2019, uma reforma constitucional para
instituir a obrigatoriedade de que 50% dos cargos publicos sejam ocupados por
Mulheres nos poderes Executivo, Legislativo e Judiciario, nos 6rgdos federais,
estaduais e municipais, além de érgaos autbnomos (Pedreira & Castro, 2019).

A Convencao Constitucional do Chile, que propds o texto da Constituicdo
Chilena, votada e rejeitada em setembro de 2022, foi paritaria e contava com 77
mulheres e 77 homens entre os Convencionales Constituyentes. Foi por intermédio
da implantacéo de regras eleitorais que o pais organizou o processo, de forma a
garantir a paridade de género. A Comissao Técnica paritaria transformou em texto
normativo o acordo politico que havia sido firmado em 15 de novembro de 2019, o
Acuerdo Por la Paz Social y la Nueva Constitucién. Esse texto normativo foi incluido
como reforma a Constituicao Chilena de 1980, pela Ley 21.200, de 23 de dezembro
de 2019.

Até que seja concluido um novo processo constitucional®, permanece em
vigor a Constituicdo de 1980. O professor e analista chileno, Guillermo Holzmann,
da Universidade de Valparaiso, no Chile, em entrevista & BBC, avaliou que a
previsdo é de que ocorra “uma simbiose de varias ideias, mantendo a paridade de
género, a visdo feminista e o respeito as minorias e aos povos originarios, além de
maior clareza sobre o setor privado e seus limites” (Carmo, 2022: 3).

Na magistratura chilena, segundo dados do Comissao Econdmica para a
América Latina e o Caribe (CEPAL, 2021), a partir de 2006 houve um progressivo
aumento no numero de juizas em suas cortes superiores, chegando a ultrapassar
o Brasil no ano de 2008 (Grafico 1.2). Entre 2010 e 2012, Brasil e Chile mostraram
um aumento discreto no nimero de mulheres magistradas, no entanto, a partir de
entao, houve um decréscimo significativo, no qual o Brasil se manteve estavel, com
uma porcentagem abaixo dos 30%, apds a queda; enquanto o Chile, a partir de
2016, mostrou uma ascenc¢ao que chegou ao seu apice em 2019, com mais de 40%
de mulheres, seguindo em queda desde entdo. Destaca-se que a conquista das

6 Em 2020, havia sido realizado um plebiscito para saber se a populagéo chilena queria mesmo uma
nova Carta Magna. Na ocasido, quase 80% responderam a favor de haver um novo texto.
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magistradas chilenas mantém uma diferenca expressiva, de quase 20 pontos

percentuais, em desfavor das cortes brasileiras.

Gréfico 1.2: Poder judicial: porcentagem de mulheres Ministras no Superior

Tribunal de Justica ou Suprema Corte — Brasil/Chile

@- Brasil -@-

Fonte: CEPALSTAT — CEPAL — NACIONES UNIDAS.

Na Argentina, o Decreto 222/2003, art. 3.°:

Dispde-se que, ao momento da consideracéo de cada proposta para a nomeacao
de juizes da Suprema Corte de Justica da Nacao, deve-se considerar, na medida
do possivel, a composicdo geral da Corte Suprema de Justica da Nacdo para
possibilitar que a inclusdo de novos membros permita refletir as diversidades de
género, especialidade e procedéncia no marco do ideal de representacdo de um
pais federativo.

(DECRETO 222, 2003: 3)
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No entanto, uma analise realizada em 2007 demonstrou que as mulheres
magistradas argentinas enfrentam problemas ao conduzirem as suas carreiras, em
especial no que se refere ao tempo a ser dedicado as tarefas de cuidado e a
interacdo permanente entre demandas do trabalho em casa ou familiares no
trabalho (Bergallo, n. d. como citado em Severi & Jesus Filho, 2022: 211).

Os dados referentes aos Tribunais Superiores Argentinos mostram que, em
2003, era pouco menos de 30% o numero de magistradas argentinas. Essa
porcentagem se manteve constante até 2014, o que pode significar que a crise
observada por Bergallo (n. d. como citado em Severi & Jesus Filho, 2022) teve inicio
antes em relacdo aos cargos mais elevados na magistratura. No mesmo periodo,
as magistradas brasileiras vinham recuperando espaco, ap0s uma queda de
representatividade que se mantinha desde 2001, s6 vindo a alcancar 20% das
vagas entre 2011 e 2012 (Grafico 1.3).

Gréfico 1.3: Poder judiciéario: porcentagem de mulheres ministras no
Superior Tribunal de Justica ou Suprema Corte — Brasil/Argentina

@- Argentina —@)— Bras

Fonte: CEPALSTAT — CEPAL — NACIONES UNIDAS.
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Bolivia, pais vizinho ao Brasil, tem uma trajetéria feminista que remonta as
lutas decoloniais dos povos originarios e perpassa as discussoes travadas nos
aspectos politico-econdmico, da diversidade, da sexualidade, do género, entre
outros. Essas lutas tiveram atuacao principal das mulheres dos povos originarios,
destacando uma posicéo diferenciada da mulher na luta por direitos no pais. A
Constituicdo boliviana (2009) assegura expressamente a igualdade de género,
além de proibir e sancionar qualquer discriminacdo fundada em razéo de género
(Messias, 2020). Ao longo do seu texto, a Constituicao boliviana prevé a existéncia
de cargos publicos com flexdes masculina e feminina, inclusive quando trata do

Poder Judiciério, seus magistrados e magistradas.

A composicdo das Cortes bolivianas é regulamentada pela Lei n.° 25/2010, que
assegura que 50% das vagas no Tribunal Supremo da Justica e Tribunal
Agroambiental sejam destinadas a mulheres e que 50% dos integrantes dos
Tribunais Departamentais da Justica, eleitos pelo Tribunal Supremo a partir de
listas enviadas pelo Conselho da Magistratura, devem ser mulheres.

(Yoshida & Held, 2019: 89)

As estatisticas referentes as magistradas bolivianas no Tribunal Superior
de Justica estdo disponiveis somente a partir de 2008 (25%). Observa-se que, entre
2009 e 2011, os numeros cairam para menos de 20%, ficando atras do Brasil que,
a época, batia seu recorde de mulheres magistradas nos Tribunais Superiores, com
exatos 20% de representatividade. Contudo, como mostra o Gréfico 1.4, enquanto
o Brasil voltava aos nameros de 2008, a Bolivia dava um salto, chegando a ter,
entre 2011 e 2018, quase 35% das cortes judiciais formada por mulheres. A partir
de 2019, ocorreu uma queda brusca e os dados mais recentes mostram que,
atualmente, a representatividade feminina no poder judiciario esta abaixo dos 15%.
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Grafico 1.4: Poder judicial: porcentagem de mulheres ministras no Superior
Tribunal de Justica ou Suprema Corte — Brasil/Bolivia

€@ Bolivia (Estado Plurinacional de @ Brasi

Fonte: CEPALSTAT — CEPAL — NACIONES UNIDAS.

A Constituicdo Federal brasileira (1988), art. 3.2, IV, consagrou como um dos
objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil a promocao da igualdade
e a vedacéo de discriminagdo de sexo. O art. 7.°, XXX da referida Carta Magna, ao
tratar sobre os direitos fundamentais do trabalhador, estabeleceu como regra a
“proibicdo de diferenca de salarios, de exercicio de fungbes e de critério de
admissdo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil” (Brasil, 1988),
independentemente do cargo desempenhado. O Brasil € o quinto pais latino-
americano com menor numero de mulheres nas cortes superiores, 18,2%,

conforme figura a seguir.
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Figura 1.1: Poder Judicial: porcentagem de mulheres ministras no Tribunal
Superior de Justica ou Corte Suprema — Mapa América Latina
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Fonte: CEPAL (2021).

Na pratica, o Brasil apresenta taxas de diversidade de raca e de género
abaixo da média global. Na maioria dos paises, o estatuto legal da mulher ndo é
idéntico ao do homem. “Mesmo quando os direitos |he sdo abstratamente
reconhecidos, um longo habito impede que encontrem nos costumes sua
expressdo concreta” (Beauvoir, 1991: 14). As experiéncias observadas nos paises
latino-americanos fazem crer que, nas palavras de Simone de Beauvoir, ainda no

século passado, no livro O Segundo Sexo, que “basta uma crise politica, econémica
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e religiosa para que os direitos das mulheres sejam questionados (Beauvoir, 1991
29).

1.3MULHERES NOS TRIBUNAIS BRASILEIROS

A primeira pesquisa com recorte de género no Poder Judiciario brasileiro foi
publicada, em meados da década de 1990, pela Associacdo dos Magistrados do
Brasil (AMB), intitulada O Perfil do Magistrado Brasileiro (1996) demostrou que, em
1996, a presenca de mulheres era de 20,7% no primeiro grau, e apenas 9,3% no

segundo.

Contatou-se uma acentuada predominéncia do género masculino, embora haja
indicacdes de um progressivo acesso de mulheres a profisséo — compare-se, por
exemplo, o indice de 5,7% de juizas e desembargadoras aposentadas. Caso se
discrimine o ramo do Judiciario, a presenca de mulheres eleva-se para 33,8% na
Justica do Trabalho.

(O Perfil do Magistrado Brasileiro, 1996: 246)

Os dados, expressivos para a época, nhdo representaram significativa
mudanca na abordagem de género nos anos que se seguiram. Com a criagcédo do
Conselho Nacional de Justica e o imperativo da criacdo de politicas contra o
desequilibrio de género na magistratura, foi realizado o Censo do Poder Judiciario
(2014), que mapeou o perfil dos magistrados e servidores do Poder Judiciario
brasileiro. Trazendo um recorte de género, a pesquisa apresentou dados por ramos
de Justica, por area, instancia, categoria de cargo ou vinculo com o Poder
Judiciario, além de informacfes especificas sobre desigualdades de género
consignadas pelas magistradas (Conselho Nacional de Justica, 2014). Os
resultados mostraram que o percentual de mulheres na magistratura brasileira
havia aumentado, no entanto, ndo linearmente.

O periodo de maior entrada das mulheres na magistratura se deu entre 1990
e 1999 e entre 2000 e 2009 (grafico 1.5). Nesses dois intervalos, as mulheres
chegaram a representar, respectivamente, 38% e 41% do total de juizes
ingressantes no primeiro grau de jurisdigdo. Entre 2010 e 2018, o percentual de
ingresso de mulheres caiu para cerca de 34%. No que se refere a tendéncia ao

aumento da participacao feminina, o movimento ascensional em flecha, que havia
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sido detectado ha vinte anos, vem perdendo sua forca desde 2010 (Conselho
Nacional de Justica, 2022). A pesquisa realizada pela Associacédo dos Magistrados
Brasileiros - AMB (2018), apontou 33,1% de mulheres e 66,9% de homens,
percentual proximo ao apontado em 2018, pelo CNJ, que mostrava 38% e 62,5%,
respectivamente.

Grafico 1.5: Entrada de mulheres na magistratura brasileira
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antes de 1990 | de 1991 até 2000 de 2001 até 2010 depois de 2011
® Homens 75 60 41 47
® Mulheres 25 40 59 63

®mHomens ™ Mulheres

Fonte: Elaboracédo propria, a partir de dados do Conselho Nacional de Justica
(2018).

Quanto ao percentual de magistradas nos cargos de desembargadoras,
corregedoras, vice-presidentas e presidentas, a diferenca diminuiu em relacdo aos
ultimos 10 anos, mas permanecem no patamar de 25% a 30%. Quanto maior o
cargo ou funcdo ocupado, menor o niumero de mulheres presentes, conforme
demonstrado no Gréfico 1.6. A participacdo feminina na ocupacao de cargos na
Justica Federal teve pouca variacdo, com excecdo ao cargo de corregedora e
corregedor que, nos ultimos 10 anos, praticamente dobrou. A ocupacédo de cargos
de juizas substitutas por mulheres aumentou 6,5 pontos percentuais em 2018, em
relacdo a média dos ultimos 10 anos. As juizas titulares representam 29,5% do total
de juizasl/es), (Conselho Nacional de Justica, 2019).
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Grafico 1.6: Percentual de Magistradas no Poder Judiciario Brasileiro

% Magistradas % Magistradas % Magistradas
(em atividade 1988) (média dos ultimos 10 anos) (em atividade 2018)
50% 50% 50%
25% 75% 5% 5% 25% x 5%
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Fonte: Conselho Nacional de Justiga (2019b).

Na Justica Estadual, o percentual de atuacdo de magistradas vem
aumentado desde 1988 (21,9%), sendo que cerca de 35,7% das(os) juizas(es) que
atuaram nos ultimos 10 anos eram mulheres; atingindo 37,4% ao final de 2018, ao
considerar somente os magistrados em atividade (CNJ, 2019a: 14). Com relagéo a
participacdo feminina na ocupacao de cargos de presidenta(e), vice-presidenta(e)
e corregedora e corregedor, a média dos ultimos 10 anos ficou abaixo de 23%, e a
ocupacdo desses cargos pelas magistradas em 2018 foi abaixo de 34%. Em
relacdo a ocupacao de cargos de juizas(es) substitutas(os) e titulares, a proporcao
de mulheres aproximou-se de 40,4% e subiu para 42,4% ao considerar somente 0s
ativos em 2018 (Conselho Nacional de Justica, 2019: 15). O Tribunal de Justica do
Estado do Parana (TJPR), universo de investigacao desta dissertacdo, aparece na
pesquisa realizada pelo CNJ, em 2019, em apenas uma tabela e sem informagdes
detalhadas.

1.3.1 Possiveis explicacfes para a desigualdade de género na magistratura
brasileira

Na magistratura, a pouca representatividade das mulheres nos espacgos de
poder e decisdo espelha os papéis vivenciados socialmente por mulheres e homens
na cultura patriarcal, com a “masculinizacdo” do comando e “feminizacdo” da
subalternidade. Na base da carreira, visto a entrada acontecer via concurso publico,
€ significativo o nimero de mulheres, uma situacdo que se inverte nas instancias
superiores e cargos providos por indicacao (Convencéo sobre a Eliminacdo de
Todas as Formas de Discriminagdo contra as Mulheres - CEDAW, 2010). Os
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resultados obtidos na andlise de outras pesquisas impelem a uma abrangéncia
maior, no sentido de “refletir sobre o preenchimento de espacos publicos de poder,
no contexto das multiplas interacdes e condicionantes que eles recebem da esfera
privada” (Alves, 2017: 352). Observa-se que, embora as mulheres consigam
adentrar as profiss@es juridicas, o progresso para as posicées de lideranca ainda é
lento. E importante refletir em prol de solucdes para esta cultura corporativa,
estabelecendo medidas e monitorando seu cumprimento (Meneses & Lacerda,
2018).

Enquanto, globalmente, o percentual geral de mulheres nos tribunais
constitucionais é de 26%, no Brasil ndo passa de 11% (AJUFE, 2022). O estudo
aponta a baixa proporcdo de magistradas na comparacdo com o numero de
mulheres brasileiras. As mulheres representam 51,6% da populagédo brasileira,
enquanto a representatividade no Judiciario € de 38,8%. Considerando os
parametros estabelecidos pela politica de cotas, a Justica Estadual deveria manter
em seus quadros funcionais, o percentual de 25% de pessoas negras em cargos
efetivos, no entanto, quando se trata da magistratura federal, apenas 6% sé&o
mulheres e negras (AJUFE, 2022). As mulheres, em especial as negras, estdo
pouco representadas, conforme apontado pela pesquisa

A baixa representatividade feminina nos cargos mais altos dos tribunais
estaduais brasileiros confirma que homens e mulheres que iniciam o0 percurso na
magistratura no mesmo periodo, tém trajetorias distintas, e que essa estratificacédo
na carreira aumenta o obstaculo para a segunda instancia (Bonelli & Oliveira, 2020).
Um dos elementos mais reiterados nos diversos estudos que investigaram a
segregacado sexual vertical e a interagdo entre vida familiar, tarefas de cuidado e
atuacao profissional, € a dificuldade em conciliar trabalho e vida familiar, sobretudo
no caso de mulheres responsaveis por tarefas de cuidado de criangcas ou demais
familiares, mesmo quando tém apoio de servicos ou de outras pessoas
(empregadas domésticas e avis, por exemplo) (Severi & Jesus Filho, 2022). A vida
familiar atua de forma oposta na carreira de homens e mulheres na magistratura.
Para os homens, “ser casado e ter filhos conta positivamente para a progresséao de

carreira; ja entre elas, essa ascensdo se dissocia da vida conjugal, havendo
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significativa reducdo na porcentagem de desembargadoras casadas” (Bonelli &
Oliveira, 2020: 162).

As experiéncias relatadas deixam ver claras demandas tipicamente femininas,
como as relacionadas ao exercicio da maternidade, as dindmicas do cuidado com
a familia e a necessidade de emancipacgédo, que levaram algumas delas a optar
pela carreira da magistratura.

(Sciamarella, 2020: 75)

Em entrevistas com desembargadoras em atividade, muitas demonstraram
que firmeza e rigidez foram aspectos que marcaram suas trajetérias, além da
necessidade de provar capacidade para o oficio, “ndo igual, mas melhor do que os
homens” (Fragale Filho, 2015: 68). Os padrdes de produtividade também sao
masculinizados, o que faz com que muitas magistradas se sintam na obrigacao de
se mostrarem tao produtivas quanto seus colegas homens, e que se dedicam de
forma integral a carreira (Bonelli & Oliveira, 2010:).

As diferentes formas como a carreira € vivenciada, de acordo com o género
e a sexualidade, apontam que o apagamento e a invisibilidade do género ocorrem
ao externar o preconceito ou pela essencializacdo do género, que imputa as
magistradas os simbolos do feminino que fragilizam suas carreias (Bonelli &
Oliveira, 2010, como citado em Sciamerella 2015: 62). Os obstaculos e as barreiras
que compdem a trajetéria feminina no Poder Judiciério brasileiro demonstram que

ainda h& muito a ser feito.
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2. INVESTIGACAO EMPIRICA: ESTUDO DE CASO NO TRIBUNAL DE JUSTICA
DO ESTADO DO PARANA, BRASIL

A Constituicdo Federal do Brasil (1988), em seu art. 92, inciso VII, apresenta
os Tribunais e Juizes dos Estados e Distrito Federal e Territérios, como 6rgaos que
compdem o Poder Judiciario brasileiro, dentre outros’. A organizacdo da Justica
Estadual, que inclui os juizados especiais® civeis e criminais, é de competéncia de
cada um dos 27 estados brasileiros e do Distrito Federal, onde se localiza a capital
do pais. O Tribunal de Justica do Estado de Parana (TJPR) é um 6rgao do Poder
Judiciario, localizado na cidade de Curitiba, capital do estado, com jurisdicdo em
todo o territério estadual. A criacdo do Tribunal de Justica do Estado do Parana se
deu ap6s a Proclamacado da Republica, em 15 de novembro de 1889, por meio da
Lei Estadual n° 3, de 12 de junho de 1891 (Mongeléds, 2013). A instalacao oficial do
orgao no estado ocorreu em 1° de agosto de 1891, inicialmente instituido como
Tribunal de Apelagédo. Com a Constituicdo de 1946, o Tribunal passou a ser
chamado de Tribunal de Justica.

Como regra, 0S processos se originam na primeira instancia, podendo ser
levados, por meio de recursos, para a segunda instancia, para o Superior Tribunal
de Justica (STJ) ou demais tribunais superiores, e mesmo para o Superior Tribunal
Federal (STF), que da a palavra final em disputas judiciais no pais em questdes
constitucionais.

Determinadas acdes podem ter origem na segunda e terceira instancia
(Cortes Superiores). Processos criminais contra autoridades com prerrogativa de
foro, parlamentares federais, ministras/os de estado, a/o presidenta/e da Republica,
entre outras autoridades, tém a prerrogativa de ser julgados pelo Supremo Tribunal
Federal - STF quando processados por infragbes penais comuns. O Superior

Tribunal de Justica é a instancia competente para julgar governadoras/es de

" Art. 92. Séo 6rgdos do Poder Judiciario: | - o Supremo Tribunal Federal; I- A o Conselho Nacional
de Justica; (Incluido pela Emenda Constitucional n® 45, de 2004) Il - o Superior Tribunal de Justica;
Il - os Tribunais Regionais Federais e Juizes Federais; IV - os Tribunais e Juizes do Trabalho; V -
os Tribunais e Juizes Eleitorais; VI - os Tribunais e Juizes Militares; VIl - os Tribunais e Juizes dos
Estados e do Distrito Federal e Territorios.

8 Tanto na Justica da Unido como na Justica dos estados, os juizados especiais sdo competentes
para julgar causas de menor potencial ofensivo e de pequeno valor econémico.
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estados. As/os prefeitas/os acusadas/os de crimes comuns sao julgadas/os pela
segunda instancia da Justica comum dos tribunais de Justica.

Disciplinada nos artigos 125 a 126 da Constituicdo Federal de 1988, a
Justica Estadual (justica comum) € composta pelas juizas e juizes de Direito (que
atuam na primeira instancia) e pelas/os desembargadoras/es que atuam nos
tribunais de Justica (segunda instancia). A Justica Estadual cabe processar e julgar
qgualquer causa que ndo esteja sujeita a competéncia de outro 6rgao jurisdicional
(Justica Federal comum, do Trabalho, Eleitoral e Militar), representando o maior
volume de litigios no Brasil.

A porta de entrada da profissdo acontece mediante concurso publico,
promovido pelo Poder Judiciario, composto de provas e titulos, e a/o candidata/o
deve ter diploma de nivel superior de bacharelado em Direito reconhecido pelo
Ministério da Educacéo (MEC), além de pelo menos trés anos de atividade juridica,
considerado o periodo de exercicio de cargo privativo de bacharel/a em Direito,
conforme instituido pela Emenda Constitucional n° 45/2004.

A aposentadoria se da ap6s 35 anos de contribuicdo e com idade minima de
65 anos (homens) e 30 anos de contribuicdo e com idade minima de 62 anos
(mulheres). No Brasil, magistrados e magistradas possuem a garantia
constitucional da vitaliciedade (Art. 95, I, CF, 1988), assim como integrantes do
ministério Publico e o/as ministras/os do Tribunal de Contas da Unido. Tal garantia

[...] tem por finalidade precipua a protecédo do exercicio da funcéo jurisdicional e
ainda, assegurar a independéncia e liberdade da instituicdo, todavia, constata-se
gue alguns magistrados, utilizam desta garantia constitucional como forma de
encorajamento no sentido de realizar em praticas inadequadas a profissdo, usando
tal prerrogativa como forma de escudo, fatos estes impulsionados pela previsédo da

pena disciplinar de aposentadoria compulsoéria, descrita no artigo 42 inciso V da Lei
Complementar N° 35 que disp8e sobre a Lei Organica da Magistratura Nacional.

(Silva & Barrozo, 2022: 951)

Apés a aprovacdo em concurso, a magistrada ou magistrado, da esfera
estadual, inicia a carreira como juiza ou juiz substituta/o, e seu cargo sé se tornara
vitalicio ap6s cerca de dois anos de atividade. Sua atuacao se d4, inicialmente, em
pequenas cidades, onde estdo sediadas as chamadas comarcas de primeira

entrancia, substituindo ou trabalhando em conjunto com a juiza ou o juiz titular.
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Com o passar do tempo, é possivel a candidatura a remocdo ou promog¢ao para
comarcas de entrancia superior, sediadas, em geral, em cidades maiores e nas
capitais dos estados.

As promocdes ocorrem conforme a disponibilidade das vagas e seguem 0s
critérios de merecimento ou antiguidade. “Em média, leva-se de 20 a 25 anos para
gue um juiz/a estadual chegue ao posto de desembargador/a de um Tribunal de
Justica” (Conselho Nacional de Justica, 2016: 2). A Constituicdo Federal garante
as/aos magistradas/os a inamovibilidade, que consiste na impossibilidade de
remocdo do/a juiz/a, a ndo ser por desejo proprio de mudar de comarca. Um
levantamento da AMB, que contou com a participacdo de 5 mil associadas/os,
mostra que uma juiza ou um juiz participa, em média, de dois a trés concursos, com
tempo médio de estudo de trés anos e meio, antes de ser aprovado/a. A selecao é
rigida e exige da/o candidata/o uma nota minima.

Nos anos 1970, segundo dados coletados em matérias do Tribunal de
Justica do Estado do Parand, havia apenas seis mulheres magistradas para 232
homens, perfazendo um total de 2,78%. Segundo o portal on-line do Poder
Judiciario Paranaense, a primeira mulher a exercer o cargo de juiza no Tribunal de
Justica do Estado do Parana foi Lilia Lopes Teixeira que, em 19 de abril de 1950,
ingressou na magistratura paranaense (TJPR, n. d.). Cerca de cinquenta anos mais
tarde, em 26 de fevereiro de 1999, a primeira mulher indicada e nomeada a mais
alta Corte de Justica do estado do Parana foi a desembargadora Regina Helena
Afonso de Oliveira Portes. Daquela data até agora, apenas outras 15 mulheres
ocuparam o cargo de desembargadora.®

Segundo dados levantados pelo Departamento de Gestdo de Recursos
Humanos (DGRH) do Tribunal de Justica do Estado do Parana, 59,02% dos 12.226
postos de trabalho do Tribunal sédo ocupados por mulheres. Esse nimero abrange
desde ocupantes de cargos efetivos e em comissdo, até estagiarias/os e
prestadoras/es de servicos voluntarios. Apenas entre os cargos efetivos e em

% Tribunal de Justica do Estado do Parana. (s.d.). Mulheres representam 34,30% dos integrantes da
magistratura. TIPR.
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comissao, 4.608 deles s&o ocupados por mulheres, enquanto 3.578 sdo ocupados
por homens.

A limitacdo de dados referentes ao Tribunal de Justica do Estado do Parana
se tornou evidente. As pesquisas disponiveis no ambito nacional ndo trazem dados
especificos sobre o Tribunal de Justica paranaense. Nesse sentido, partindo das
teorias de género, discriminacéo, genderizacao, tokenismo, segregacéo vertical de
trabalho, participacdo das mulheres nas organizacdes de trabalho e de poder
apresentadas, passa-se a coleta de dados. Atualmente, dos 818 integrantes da
magistratura, 354 sdo mulheres, ou seja, elas representam 46,3% do total de
magistradas e magistrados, nimero acima da média nacional de 38%. No
percentual de mulheres desembargadoras, o estado paranaense fica atras, com 19
mulheres, caindo para 14,2% (DGRH-TJPR, julho de 2022), frente a 20% nacional.
Assim, ha uma grande desigualdade de género nos cargos do alto escaldo da
Instituicdo, seguindo o modelo verificado em todo o Poder Judiciério.

Grafico 2.1: A magistratura paranaense, recorte de género e posic¢ao na
carreira

50
0 [] ] N\

Entrdncia Final Entrincia Intermedidria Entrdncia Inicial Substituigio
® Mulheres 251 52 33 18

L9
Homens 336 51 47 10

m Mulheres Homens

Fonte: Elaboracéo propria (2022).
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2.1 OPCOES METODOLOGICAS

Uma questdo metodoldgica bastante importante em qualquer pesquisa se
refere ao grau em que os dados por ela coletados sao representativos do conjunto
de individuos definido como universo da pesquisa. Como, nesta investigacdo, 0s
sujeitos da pesquisa sdo as magistradas do Tribunal de Justica do Estado do
Parana, esta secao tem o intuito de revelar em que medida as respostas coletadas
na pesquisa sao representativas da opinido das magistradas participantes. Com
iss0, 0 que se pretende é verificar se as teorias aqui expostas acerca dos impactos
da genderizacdo da organizacao de trabalho incidem na carreira das magistradas
do Tribunal de Justica do Estado do Parana e, ainda, entender quais sdo 0s
obstaculos enfrentados por esse grupo no desenvolvimento de suas carreiras
enquanto magistradas.

De acordo com Epstein e King (2013: 138), € essencial que a amostragem
de uma pesquisa seja retirada a partir de uma probabilidade aleatéria. Na pesquisa
aqui realizada, foi utlizada a probabilidade de amostragem igual, conforme
delimitada pelos referidos autores, em que todas as observacbes sobre a
populacdo possuem uma mesma chance de serem incluidas no estudo. Na
pesquisa em tela, o universo de magistradas no Tribunal de Justica do Estado do
Parana é de 354 mulheres (DGRH-TJPR, julho de 2022), tendo sido entrevistadas
74 delas, (73 na ativa e 1 inativa) o que representa 20,6% do contingente
pesquisado.

Uma premissa das pesquisas amostrais € a aleatoriedade. O grupo que
respondera a pesquisa € totalmente aleatéria, isto €, ndo foi escolhida conforme
critérios previamente definidos, como a proximidade geogréfica, algum grau de
afinidade com a pesquisadora, entre muitos outros. Outra maneira de se realizarem
pesquisas como esta, reside na obtencéo de respostas de todas/os, ou de maioria
bastante expressiva dos componentes do grupo de individuos que constitui o
universo da pesquisa. O contingente pesquisado foi restrito a aproximadamente
20,6 % do total de magistradas do TJPR, razdo pelo qual ndo se aplica a pesquisa
censitaria (GIL, 2008), sendo utilizada a amostragem estratificada, visto que foi
considerado um subgrupo dentro da populacdo analisada (GIL, 2008), isto €, o
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grupo de mulheres que sdo magistradas no Tribunal de Justica do Estado do
Parana.

Optou-se por nao selecionar previamente as respondentes, visto estarem
aptas a responder qualquer magistrada do Tribunal de Justica do Estado do
Parana, de qualquer grau de jurisdicdo. Na verdade, a ndo selecdo das magistradas
ocorreu em cumprimento ao tipo de amostragem escolhida, qual seja, a
estratificada, a partir da selecdo aleatéria de respondentes.

Em junho de 2022, a AMB lancou uma pesquisa para tracar o perfil das
magistradas brasileiras, uma abordagem ainda inédita no pais. Logo, o resultado
desta investigacdo se propde a ser um complemento a pesquisa nacional, trazendo,
guase simultaneamente, os resultados especificos referentes as magistradas do
TIPR.

2.2. REPRESENTATIVIDADE DA PESQUISA

Com base nas informacfes gerais mencionadas anteriormente, a intencao
foi tornar esta pesquisa viavel por meio do envio de um questionéario on-line criado
na plataforma Google Formulérios (Anexo |). Esse questionario foi enviado a um
grupo de WhatsApp composto por magistradas mulheres do Tribunal de Justi¢ca do
Estado do Parana.

De acordo com Gil (2008), apdés a redacdo do questionario, cabera a
pesquisadora ou ao pesquisador realizar uma prova preliminar, que € denominada
de pré-teste, cujo objetivo é evidenciar possiveis falhas na redagéo do questionario,
como complexidade das questdes, imprecisdo da redacao, constrangimentos, entre
outros aspectos. Em vista disso, ap0s a construcao do questionario a ser utilizado
nesta pesquisa, o documento foi enviado como teste para duas colegas
magistradas (X e Y), no dia 5 de outubro de 2022. Com a entrega dos formularios
testes respondidos, X e Y relataram alguns erros gramaticais e deram sugestdes
para ajustes, almejando uma maior clareza de algumas questdes. Feitos o0s ajustes
necessarios, no dia 10 de outubro do mesmo ano, as 10h, foi encaminhado o
guestionério, via WhatsApp, para um grupo de magistradas que contém 138
integrantes, denominado “Bate papo Antigona”.
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Os sujeitos da pesquisa do presente trabalho sdo mulheres magistradas do
Tribunal de Justica do Estado do Parana, abrangendo tanto as juizas substitutas,
as de direito e as do segundo grau. Atualmente, conforme quadro ja mencionado
nos capitulos anteriores, 0s cargos, até o marco temporal desta pesquisa (julho de
2022), estavam preenchidos conforme apresentado no Grafico (V. gréafico 2.1). Com
isso, sendo o objetivo de pesquisa a andlise do impacto da organizacao de trabalho
com base no género masculino na carreira das juizas do Tribunal de Justica do
Estado do Parana, por consequéncia o sujeito de andlise e aplicacdo dos
guestionarios sdo as mulheres magistradas do referido Tribunal.

De acordo com Silvestre e Aradjo (2012), a pesquisa quantitativa se
caracteriza pela coleta de dados para a testagem de hip6teses, no qual a
pesquisadora ou o pesquisador formula um problema de estudo, de modo
delimitado e concreto. A partir desse problema, ela/e considera a revisdo da
literatura, constroi um marco tedérico e, a partir dai, deriva uma ou varias hipéteses
que possam respondem ao problema delimitado, de modo em que se podera
verificara se os resultados corroboram as hipéteses ou sdo congruentes com elas.

Neste interim, o método quantitativo foi utilizado na presente pesquisa, a
partir de pesquisa bibliografica, uma revisdo de literatura e de pesquisas ja
realizadas quanto a presenca de mulheres magistradas no Tribunal de Justica do
Estado do Parana. A partir da coleta de dados, foi criada uma hipo6tese para a
resposta ao problema da presente pesquisa: A organizacdo de trabalho com
base no género masculino — “genderizada” —, impacta de forma negativa na
carreira das mulheres magistradas do Tribunal de Justica do Estado do
Parana — Brasil.

Quanto ao método qualitativo — empregado na presente pesquisa —,
conforme estabelece Sampieri, Collado e Lucio (2013), se caracteriza pela coleta
de dados sem medi¢cao numérica, para descobrir ou aprimorar questionamentos de
pesquisa, dentro do processo de interpretacdo. O método qualitativo permite que a
pesquisadora ou o pesquisador utilize l6gicas indutivas e realize a coleta de dados
com participantes, figuras centrais da pesquisa e, com isso, possa compreender e

interpretar fendmenos relatados por esses agentes.
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Desta feita, 0 método qualitativo foi essencial para esta pesquisa, pois
permitiu a andlise das teorias que definem género e explicam o processo de
genderizagao e discriminacao de género; e por auxiliar a producéo e a aplicacéo
de questionarios com magistradas do Tribunal de Justica do Estado do Parana. O
gue se verificou foi a averiguacéo da hipotese da pesquisa e sua aplicabilidade na
realidade dessas agentes.

A coleta de dados foi feita a partir da aplicacao do referido questionario, cujas
perguntas abordavam os seguintes temas: ingresso na carreira, representatividade
e participacdo feminina na instituicdo e entidades associativas da classe,
maternidade, economia do cuidado, assédio, saude mental e formacao continuada.
O questionario enviado ao publico era composto por 40 perguntas objetivas, a
maioria de marcar sim, nao ou talvez, e algumas questdes abertas. O fator “tempo”
motivou 0 uso desse modelo, que contribuia para estimular a participacdo das
magistradas e a obtencao de mais respostas. Apés a fluéncia do prazo para o envio
do questionario de pesquisa preenchido, verificou-se que 74 magistradas
responderam (73 na ativa e 1 inativa), o que corresponde a 20,6 % das mulheres
magistradas no Tribunal de Justica do Estado do Paran4, sendo esta a amostragem
gue culminou com os resultados obtidos nesta pesquisa.

Bate papo Antigona é um grupo/movimento de magistradas ativas e inativas
do Tribunal de Justica do Estado do Parand, que foi fundado em julho de 2022, em
gue a autora da presente pesquisa também € integrante. O Regimento Interno do
Grupo Antigona: TJIPR SOMOS TODAS NOS, dispde no seu artigo 1°, (Anexo l):

Art. 1°. O grupo ANTIGONA: O TIJPR SOMOS TODAS NOS, contrario a toda forma de
discriminacédo e composto por magistradas ativas e inativas do Tribunal de Justica do
Parand, é orientado pelos principios de lealdade, sororidade, respeito a diversidade,
pluralidade, horizontalidade, comunicacdo n&o-violenta, dialogo, transparéncia,
igualdade, valorizacdo da perspectiva de género nos espacos de fala institucionais e
no exercicio de poder, com a finalidade de impulsionar a transformacgéo das estruturas
institucionais e sociais para o alcance de uma sociedade livre, justa, solidaria e sem
preconceito de qualquer natureza.

Aqui, se faz necessario esclarecer que o grupo teve inicio em julho de 2022.
O questionario foi aplicado trés meses depois, em outubro daquele ano. Com isso,
nao houve tempo habil para que as participantes do grupo adquirissem o letramento
necessario para a interferéncia no contetdo das respostas, dado que no intervalo

de tempo houve poucas reunides e discussodes significativas.
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Um ponto de destaque neste assunto foi analisado por Cozby (2003), no que
se refere a predisposicao de resposta a partir da conveniéncia social. No presente
caso, o0 questionario foi enviado a um grupo composto por 138 das magistradas do
Tribunal de Justica do Estado do Parand, tendo duas magistradas aposentadas,
das quais 42% se predispuseram a responder, compondo o percentual da taxa de
retorno.

De acordo com Cozby (2003), a taxa de retorno se refere ao nimero de
participantes em um estudo que realmente respondem aos questionarios ou
participam do experimento. Quanto menor a taxa de retorno, menor é o nimero de
participantes que estdo disposta (0s) a responder ou participar, o que pode afetar
a representatividade dos resultados. Argumenta, ainda, que, quando a taxa de
retorno é baixa, existe uma maior probabilidade de vieses que distorcem os
resultados, porque a amostra fica restrita a um grupo especifico de participantes
gue podem ter caracteristicas Unicas que diferem da populacédo geral. Por exemplo,
se apenas as pessoas mais dispostas a responder a um questionario o fizerem, os
resultados podem néo refletir a opinido da populacdo em geral. Além disso, a baixa
taxa de retorno também pode ser um indicador de que as(0s) participantes nao
estdo dispostas(os) a responder ou participar porque consideram o questionario ou
0 experimento pouco interessante ou, ainda, pouco relevante. Isso também pode
afetar a validade dos resultados.

No presente caso, o que se verificou € que houve um alto nimero da taxa
de retorno (42% das magistradas integrantes do grupo de WhatsApp) e, ainda, a
amostra colhida (de 20,6% do total do universo pesquisado), corresponde a um
grande percentual do grupo em analise, composto por mulheres magistradas do
TIPR.

Nos ultimos anos 0 movimento de unido entre magistradas ganhou espaco
no contexto nacional (Yoshida, 2022), o que resultou em diversos eventos
tematicos, grupos informais nas redes sociais e até diretorias/comissdes nas
diversas associacoes de classe, acompanhando uma tendéncia internacional. A
International Association of Women Judges (IAWJ) - Associacdo de Mulheres
Juizas — existe desde 1991 e, no Brasil, o destaque é a Comissao AJUFE Mulheres,
criada em 2017, no ambito da Associacado dos Juizes Federais do Brasil (AJUFE),
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como um coletivo de juizas e juizes federais voltado para a defesa e a discussao
das condicOes profissionais das mulheres magistradas (Yoshida, 2022).

O instrumento escolhido para obter as respostas dos questionamentos foi a
aplicacdo de questionario, via a pesquisa qualitativa, no intuito de que, ao final,
fosse realizada uma revisdo que considerasse o significado dos dados, suas
regularidades, padrdes e explicacdes (GIL, 2008) no que se refere ao padrao de
tratamento aplicado as mulheres magistradas do TJPR. Para isso, o0 recrutamento
das respondentes foi realizado a partir do envio do questionario ao grupo Bate-papo
Antigona, grupo de magistradas cujo intuito é discutir e participar dos processos
institucionais do Tribunal de Justica.

A escolha do grupo de pesquisa ocorreu em virtude da orientacéo do proprio
Tribunal de que toda e qualquer pesquisa a ser aplicada as/aos magistradas/os e
servidoras/es deve ser feita mediante autorizacdo do presidente do TJPR. Tal
procedimento exige o cumprimento de uma série de etapas, o que inviabilizaria a
continuidade e a conclusao do presente trabalho, que teve por tempo de pesquisa
o periodo de seis meses. Logo, sendo esta pesquisadora integrante do Bate-papo
Antigona e tendo acesso irrestrito as magistradas que compéem o grupo, foi
realizado o envio do questionario a partir de um aplicativo de mensagens,
possibilitando a transmisséo das perguntas e respostas em tempo habil.

O envio dos questionarios foi realizado no dia 10 de outubro de 2022, sendo
concedido o prazo de seis dias para o envio das respostas. Tal prazo foi concedido
em razao do curto espaco de tempo disposto pela autora, dado o termo final para
entrega da pesquisa e, ainda, em razdo do teor objetivo das perguntas, que nao
exigia tempo demasiado para formulacdo de respostas pelas respondentes.

2.3 MATRIZ DE AMARRACAO: HA IMPACTO NA CARREIRA DAS MULHERES
MAGISTRADAS DO TRIBUNAL DE JUSTICA DO ESTADO DO PARANA EM
RAZAO DA ORGANIZACAO DE TRABALHO SER COM BASE NO GENERO
MASCULINO (GENDERIZADA)?

A Matriz de Amarracado, sugerida por Mazzon (1981), é uma ferramenta
utilizada para garantir a integridade e consisténcia de um projeto. Permite a
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visualizacdo de como as diferentes partes de um projeto estdo relacionadas entre
si e como se influenciam mutuamente. Em uma dissertacao, a Matriz de Amarragao
pode ser utilizada para identificar e gerenciar as dependéncias entre as diferentes
secoes do trabalho, garantindo que todos o0s aspectos relevantes sejam
considerados e integrados de maneira adequada.

Assim, optou-se por fazer uma matriz para a formulacdo do questionério
aplicado, com vistas em uma melhor organizacéo do trabalho; e, por se tratar de
uma pesquisa empirica, identificou-se a necessidade de se verificar a confirmagéo
ou nao das teorias descritas nos capitulos anteriores desta dissertacao.

Na primeira coluna do quadro 2.1, estdo dispostas as categorias analiticas
extraidas do referencial tedrico utilizado para o desenvolvimento da investigacao;
na segunda coluna, consta a indicagdo do numero das perguntas que confirmariam
ou ndo aincidéncia da categoria analitica; e, na terceira, 0 nome das pesquisadoras
e pesquisadores principais referenciadas/os no trabalho.

A hipétese de pesquisa que norteou a investigacao supde que a organizacao
de trabalho do Tribunal de Justica do Estado do Parana, por ser com base no
género masculino, gera impacto negativo na carreira das mulheres magistradas do

Tribunal de Justica do Estado do Parana.

Quadro 2.1: Matriz de Amarragao

IMPACTOS . PRINCIPAIS REFERENCIAIS
) UESTOES :
(CATEGORIAS ANALITICAS) Q TEORICOS

e Joan Scott (1990);
¢ Rosabeth Kanter (1993);

7, 10, 18, 19, e Maria Helena Santos e Ligia

TOKENISMO 20, 39 e 40. Amancio (2014);

e Sara Casaca e Johanne Lortie

(2018).

e Joan Scott (1990);

¢ Rosabeth Kanter (1993);

e Joan Acker (1990);
DILEMAS DE CRITERIO 823,110, 16, 17e e Maria Helena Santos e Ligia

Amancio (2014);
e Sara Casaca e Johanne Lortie
(2018).
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As perguntas a seguir estdo relacionadas a segregacao vertical do trabalho. Foi realizada a

contraposi¢cdo do tema e a segregacao vertical de trabalho.

ORGANIZAGAO DE TRABALHO
GENDERIZADA

8, 9,10,11, 15,
16, 18, 19, 20,
21, 35, 36, 37,
38, 39 e 40.

Joan Acker (1990);

Maria Helena Santos e Ligia
Amancio (2014);

Sara Casaca e Johanne Lortie
(2018);

Roberto Fragale Filho (2015).

CULTURA DO CARREIRISMO

11, 12, 13, 14,
33 e 34.

Joan Acker (1990);

Maria Helena Santos e Ligia
Amancio (2014);

Sara Casaca e Johanne Lortie
(2018);

Mariana Rezende
Yoshida (2022).

Ferreira

ESCASSEZ DO CAPITAL SOCIAL

22, 23, 24 e
33.

Joan Acker (1990);

Maria Helena Santos e Ligia
Amancio (2014);

Sara Casaca e Johanne Lortie
(2018);

Bonelli (2011);

Severi & Jesus Filho (2022).

MATERNIDADE

25, 26, 27, 28,
29, 30, 31 e
32.

Joan Acker (1990);

Maria Helena Santos e Ligia
Amancio (2014);

Sara Casaca e Johanne Lortie
(2018);

Ana Paula Sciamarella (2020).

DIVISAO SEXUAL DO
TRABALHO DOMESTICO

11, 12, 13, 14,
33, 34, 37 e
38.

Joan Acker (1990);

Maria Helena Santos e Ligia
Amancio (2014);

Sara Casaca e Johanne Lortie
(2018);

Ana Paula Sciamarella (2020);
Severi & Jesus Filho (2022).

SAUDE MENTAL

39e40

Rosabeth Kanter (1993);

Joan Acker (1990);

Maria Helena Santos e Ligia
Amancio (2014);

Sara Casaca e Johanne Lortie
(2018);

Bonelli (2011);

Severi & Jesus Filho (2022).
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2.4ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

BLOCO 1 - INDIVIDUAL

No primeiro bloco de perguntas, o objetivo foi tracar um perfil das
magistradas paranaenses. Os resultados mostraram que 74,3% das juizas que
participaram da pesquisa ingressaram na carreira apds o ano 2000. Das 25,7%
restantes, quase 100% sdo magistradas ha mais de trinta anos. As idades das
participantes variam de 32 a 59 anos. Entre as entrevistadas, 64,9% se encontram
na Entrancia Final, 14,9% na Entrancia Intermediaria, 10% na Entrancia Inicial,
2,7% em Substituicdo, 5,4% estdo em cargos de Substituicdo em 2° grau ou sao
desembargadoras, e 1,4% trabalham em cargos na administracdo do TJPR. Entre
as participantes, 68,9% séo casadas, 17,6% vivem em unido estavel, 10,9% séo

divorciadas ou separadas, 2,7% sao solteiras e ndo ha vilva autodeclarada.

BLOCO 2 — INGRESSO NO TJPR

O segundo bloco apresentou questionamentos quanto ao ingresso na
magistratura do TIJPR. Foi perguntado quantas mulheres examinadoras estavam
presentes na prova oral de ingresso. Das respondentes, 28,4% informaram que nao
havia nenhuma e 35,1% disseram haver apenas uma; 21,6% responderam que
havia duas, e 9,5% afirmaram que havia trés mulheres presentes na banca. Os
resultados indicam que, nas comissdes de concurso em que participaram — que,
em regra, sdo compostas por cinco ou mais pessoas —, em 94,6% nao houve
paridade de género. Assim, no grupo pesquisado, as bancas de concurso, em sua
maioria, ndo possuiam ou, em alguns casos, havia somente uma mulher como
examinadora, ou seja, uma mulher-simbolo, “token”, o que reforca a aplicacdo da
categoria analitica do tokenismo. Trata-se de uma falsa diversidade, na qual a

mulher é inserida para cumprir o papel na organizacao de representatividade, de
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modo que a sua insercdo naquele contexto tem por finalidade aumentar a
aceitabilidade do grupo perante a sociedade (Santos & Amancio, 2014).

Perguntado se haviam passado por alguma situacédo desconfortavel durante
sua prova oral, 52,7% (39 respondentes) responderam negativamente. Das 35
magistradas que afirmaram que sim (47,3%), 34 compartilharam suas historias.
Insta salientar que, no questionario, também foram aplicadas algumas questdes
abertas, as quais tinham por objetivo que a respondente compartilhasse sua histéria
pessoal a respeito de temas especificos. As respostas obtidas neste campo
também foram objeto de analise na presente pesquisa.

Buscando preservar a0 maximo a identidade das magistradas que
concordaram em participar da pesquisa, optou-se por reproduzir neste trabalho os
depoimentos, pontualmente, quando pertinente. De acordo com Cozby (2003), as
guestbes abertas sao Uteis para a pesquisa, ao passo que permitem que 0S
respondentes informem o que pensam e como percebem naturalmente o seu
mundo. Neste interim, a analise das respostas abertas permite que a pesquisa
chegue o0 mais préximo do que pensam e vivenciam as magistradas do TJPR.

Na analise das respostas das questbes abertas, o que se verificou foi a
repeticdo de certos termos entre as respostas. Para melhor visualizagédo e
elucidacéo, foi construida uma nuvem em que as palavras mais utilizadas constam

destacadas, conforme sua presencga nos textos:
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Figura 2.1: Principais termos relatados terem sido ouvidos pelas partes em
prova oral da magistratura
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Fonte: Dados da pesquisa (2022).

As situacfes que mais apareceram na narrativa das respondentes foram
guestionamentos acerca do estado civil, maternidade, cuidados domésticos, além
de comentarios a respeito da aparéncia fisica. As magistradas informaram que, no
momento da prova oral para ingresso da magistratura, a banca questionou-as a
respeito da existéncia de filhos, de marido, se existiria incOmodo em morar sozinha
no interior do estado, e, ainda, descreveram que foram alvo de comentéarios sobre
suas roupas e de perguntas de cunho particular, o que as fez questionar se o teor
das indagacdes seria 0 mesmo para os homens e se o conteudo das respostas
impactaria na sua aprovacao. ldentifica-se, aqui, a categoria analitica do “teto de
vidro”, termo que, conforme definido por (Steil, A. V., 1997), indica a barreira que,
de tao sutil, é transparente, mas que por si s6 é suficiente para impossibilitar que
uma mulher ascenda aos mais altos niveis da hierarquia organizacional do trabalho.

Na andlise das respostas dos formularios de perguntas, verificou-se que as

magistradas enfrentam a referida categoria analitica em dois momentos no seu
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percurso profissional: primeiramente, no ingresso da carreira, haja vista que o cargo
de Juiza de Direito ocupa um espaco de poder, no qual as mulheres séo a minoria;
em segundo lugar, porque a ascensao profissional aos cargos da Cupula Diretiva
da Instituicdo é dificultado em razdo dos préprios processos demandados pelo
Tribunal de Justica e a conciliagdo com a vida pessoal. O teto de vidro apds o
ingresso na carreira seré tratado em momento posterior neste trabalho.

Também aqui identificou-se a incidéncia da teoria de Acker sobre a
genderizagéo das organizacgOes de trabalho, pois as diferencas de comportamento
e tratamento de género nas organizacdes nao ocorrem em razao de serem
nitidamente divergentes as caracteristicas de homens e mulheres, mas porque
estes espacos foram moldados a partir da perspectiva e atendimento as
necessidades masculinas (ACKER, 1990).

A sociedade acredita que as mulheres sdo responsaveis por manter o0 meio
ambiente em ordem. Elas precisam cuidar de suas familias, incluindo a educacao
de seus filhos. Além disso, as mulheres sdo responsaveis por priorizar seus
maridos e realizar os afazeres domésticos. Na verdade, o sexo de uma pessoa é
uma das principais caracteristicas de sua identidade e tem grande peso nas
expectativas geradas quanto o papel exercido nas relacdes interpessoais e de
trabalho. Por exemplo, criancas e adolescentes, de forma gradativa, sao
conscientizada/os pelos seus papéis de género, a medida em que sédo educadas/os
para desempenhar seu futuro papel de atrizes e atores organizacionais sexuais
(Steil, A. V., 1997)).

Devido a divisédo do trabalho por género, estas responsabilidades (dever de
cuidado e afazeres doméstico) as excluem do exercicio de outras ocupacoes,
tornando impossivel para elas conciliar a carreira e as tarefas domeésticas. Mesmo
as que ocupam cargos de lideranca sédo frequentemente questionadas ou
reprovadas por homens e outras mulheres que seguem seus papéis impostos pela
sociedade.

Comrelacédo as/aos autoras/es dos atos ou comentarios que ensejaram uma
situacao desconfortavel durante sua prova oral, 77,1% responderam terem sido
praticados por um homem, 17,1% responderam que o foram por ambos os géneros
e as demais, 5,7%, responderam ter sido uma mulher a autora. E possivel, ainda,
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extrair nesta questdo a incidéncia da categoria analitica do dilema de critério,
especificamente da metafora da abelha rainha. Isso, pois, as examinadoras autoras
de atitudes que provocaram constrangimentos as respondentes, na condicdo de
mulheres-simbolo, em busca do sentimento de pertencimento ao grupo dominante,
reproduziram os comportamentos tipicos do estereétipo masculino. A questédo da
sororidade feminina acaba sendo desafiada ao se estabelecer uma concorréncia
entre suas colegas, uma “misoginia feminina” (Kanter et al., 1974). A adocao de
uma ideologia que estimula a crenca na meritocracia resulta em um descolamento
de grupo que, somado a outros critérios subjetivos, demonstram que as mulheres-
simbolo tendem a, rapidamente, se identificar com o grupo dominante (Santos &
Amancio, 2014).

BLOCO 3 — QUALIFICACAO

No terceiro bloco, as perguntas miraram no nivel de qualificacdo das
magistradas do TJPR. Os resultados mostraram que 62,2% das participantes da
pesquisa nao concluiram curso de qualificacdo (Pos-graduacdo, Mestrado,
Doutorado, pés-Doutorado e/ou outra Graduacdo) algum apés a entrada na
magistratura. Trinta e sete participantes compartilharam seus motivos. A razao
principal indica foi o tempo (conforme Figura 4), contudo, a pesquisa abriu espaco
para os depoimentos, com o objetivo de pormenorizar a questdo. Afinal, falta tempo

por qué?

55



Figura 2.2: Principais termos em dificuldades para qualificacéo
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Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Entre as respostas mais citadas, a carga de trabalho no Tribunal de Justica
do Estado do Parand, aliada as obriga¢cdes da maternidade e da familia, foram as
principais justificativas quanto aos obstaculos nesse cenério. A falta de incentivo da
Instituicdo também apareceu como uma das razdes. O sistema de progressdo na
carreira da judicatura como mecanismo de acesso as instancias superiores inclui
alternativamente dois critérios: o de antiguidade e o de merecimento®. Na
antiguidade, o tempo de servico como magistrada/o € um fator importante na
promocéao. Ja em relagdo ao merecimento, o CNJ, mediante a resolugdes n° 6/2005
e 426/2021%, fixou os critérios objetivos e subjetivos para a avaliagdo. Entre os
critérios objetivos, estdo a quantidade de processos julgados, a velocidade na
tramitacdo dos processos e a correcdo nas decisées tomadas. Além disso, é levado
em consideracdo o numero de recursos apresentados contra decisGes proferidas

10 Conforme Constituicdo Federal brasileira (Brasil, 1988).
11 Conselho Nacional de Justica. (2021, 8 de outubro). Resolucéo n°® 426.; Conselho Nacional de
Justica. (2005, 13 de setembro). Resolu¢éo n° 6.
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pela juiza ou juiz. Em contrapartida, os critérios subjetivos avaliam a atuacédo da/o
magistrada/o fora do ambiente de trabalho, como a participacdo em cursos e
treinamentos, a qualidade dos votos proferidos e a capacidade de conduzir
audiéncias de forma imparcial e eficiente. O Ultimo critério subjetivo sinaliza que,
para se ascender na carreira, ha a valorizacéo de titulos e cursos. A esse respeito,
as mulheres magistradas encontram dificuldade em acessar.

Tais elementos estéo inscritos nas “culturas de carreirismo” (Collinson &
Hearn, 1996), que exigem uma dedicacdo ao trabalho durante horas a fio, o
cumprimento de prazos apertados, a disponibilidade para realizar viagens em um
registo regular e/ou para mudar de residéncia. Exigéncias dessa natureza s&o,
muitas vezes, incompativeis com as responsabilidades familiares, dentro de uma
ordem patriarcal, 0 que explica a razao pela qual homens, enquanto companheiros
e gestores organizacionais, tendem a apoiar-se nas respectivas mulheres para gerir
todas as questdes domésticas e familiares, sendo certo que as mulheres que
estejam em um relacionamento heteropatriarcal possuem imensa dificuldade em se
desvencilhar dos papéis a elas imputados

A seguir, estdo reproduzidos alguns trechos destes depoimentos, que

trazem a tona questfes aos entraves na carreira das magistradas:

“Minha maior dificuldade foi conciliar a carreira com momentos de lazer e a familia,
principalmente apds o nascimento da minha filha. Este ano percebi que apés minha
filha nascer s6 consegui fazer um curso curto de aperfeicoamento. S6é agora, apés x
anos do seu nascimento, consegui me libertar da cobranca intrinseca de que nédo
poderia delegar minhas tarefas maternais para me dedicar a estudar, do peso de que
"minha filha seria criada por baba" — Depoimento de X (ingresso na magistratura entre
2011-2022)

“Recentemente eu me propus a dedicar mais 2 anos (nos anos de 2018/2019 e 2020)
para estudos para ingressar no mestrado, na (uma universidade estadual), mas
infelizmente nado foi possivel. Primeiro, porque preciso de uma universidade proxima
da minha residéncia, que me permita conciliar os cuidados com minha familia e o
trabalho, o que ja dificulta sobremaneira o ingresso no mestrado. Segundo, pois, apesar
de ficar em 30 lugar para 2 vagas, analisei ser muito dificil ingressar sem publicar
artigos e melhorar a pontuacdo de "titulos", pois, meus parcos titulos somavam no
maximo 14 pontos, enquanto os alunos mais novos (leia-se: que conseguem dedicar-
se apenas ao mestrado) estavam com uma banca de 90 pontos ou mais, em razdo de
publicacGes de artigos/livios em periddicos. Neste momento atual da minha vida, ndo
consegui me dedicar ainda mais para o concurso de ingresso, embora esse ainda seja
um sonho pessoal meu. Como Juiza de Direito Substituta, minha liberdade com agenda
e pauta de audiéncias € um pouco limitada, sou mae de um menino autista de x anos
e de um bebé de x meses, que demandam muita atencéo e cuidado” - Depoimento de
Y, (ingresso na magistratura entre 2011-2022).
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Casaca e Lortie (2018) assinalam que séo diversas as evidéncias que
apontam que muitas mulheres com qualificagbes elevadas diminuem suas
ambicdes profissionais, em privilégio ao modelo de trabalhado isento de
responsabilidades familiares. Constitui-se, portanto, um grande obstaculo a
igualdade de género nas organizacdes, a cultura de longas horas de trabalho. A
cultura do carreirismo como, por exemplo, o da flexibilidade total (de horarios,
viagens, mudangas etc.), incontestavelmente, favorece aos homens,
especialmente quando estes dispdem de uma esposa, haja vista que, na maioria
das vezes, eles ndo possuem obrigacdes familiares ou relacionadas ao cuidado, o
oposto do que ocorre com as mulheres (Casaca & Lortie, 2018). O carreirismo &€,
portanto, um entrave no percurso profissional da mulher, bem como a falta do
devido capital social no ambito profissional, visto que essa auséncia provoca uma
limitacdo do seu tempo e da sua rede de contatos profissionais (Casaca & Lortie,
2018).

Também nas respostas foi identificada a incidéncia de outra categoria
analitica pesquisada: a “escassez do capital social” no campo do trabalho
remunerado. Os constrangimentos organizacionais e profissionais, assim como 0s
familiares, sdo considerados como assimetrias na divisdo de responsabilidades
domeésticas e relativas ao cuidado.

De acordo com Casaca e Lortie (2018), a escassez de capital social esta
intimamente ligada ao fato de as responsabilidades familiares recairem sobre as
mulheres, o que torna, por consequéncia, o impedimento ou a diminuicdo da
construcao de relagdes de sociabilidade e da construcdo de redes profissionais. Tal
ponto se solidifica na questao posterior, na qual 93,2% das respondentes afirmaram
gue concluiram cursos de formacdo ou capacitacdo fornecido pelo Tribunal de
Justica do Estado do Paran4, por meio das Escolas Judiciais e da EMAP/PR. Esses
cursos, em sua maioria, sédo de curta duracdo, muitas vezes na forma do ensino a
distancia, o que facilita a superacdo pela mulher das barreiras e dos entraves
existentes para a sua qualificagéo.

Dentre os depoimentos, dois, dados em momentos diferentes, trouxeram a

baila as consequéncias de discriminacdes sofridas desde o ingresso na
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magistratura, que acarretam dificuldade de prosseguir se qualificando

profissionalmente depois.

“Acredito que a abordagem na prova oral incutiu em mim a ideia de que ndo seria bem-
visto. ” — Depoimento de A (ingresso na magistratura entre 2001-2010).

“Ndo conseguia conciliar trabalho, familia, casa e estudo. Sofri PAD'? por atraso no
servigo gquando tive filhos e passei a achar que s6 seria digno dedicar meu tempo ao
trabalho. No fundo, embora tenha me casado e tido filhas, dei ouvidos ao que disse o0
examinador do meu concurso e passei a vida tentando provar que poderia ter vida
pessoal e ser uma juiza exemplar. ” — Depoimento de B (ingresso na magistratura entre
1991-2000).

"A carreira me consumiu muito nos primeiros anos. Minha inicial foi excessivamente
trabalhosa, tive muitos desafios, muitas dificuldades e pouco auxilio, comecei a tomar
remédio nessa fase. Todo tempo livre era para trabalhar ou visitar a familia. Com o
passar dos anos outros desafios foram surgindo, como compatibilizar a carreira com
casamento, filhos, e nunca mais consegui dedicar tempo suficiente para me qualificar.
— Depoimento de C (ingresso na magistratura entre 2001-2010).

O que se verificou pela analise dos depoimentos é que, embora a fase oral
seja apenas uma das etapas do processo para o ingresso na magistratura, o
impacto do conteudo recebido no referido momento pode repercutir durante toda a
carreira de uma juiza. Ndo obstante, as tarefas destinadas as mulheres tém, por
consequéncia, afastado a formacao profissional destas magistradas, contribuindo

com a escassez do capital social em razao da discriminagéo de género.

BLOCO 4 — NO EXERCICIO DA MAGISTRATURA

Quanto as experiéncias no exercicio da magistratura no Tribunal de Justica
do Estado do Parana, o bloco 4 de perguntas buscou investigar se as magistradas
ja sofreram alguma forma de assédio moral, isto é, situacdes constrangedoras ou
humilhantes no trabalho: 64,9% responderam que sim, 10,8% disseram que talvez,
e 24,3% afirmaram que néo. Das participantes que responderam que sim, 57,1%
afirmaram que o autor do assédio moral foi um desembargador na época dos fatos,
e 32,1%, um juiz de 1° grau. Questionadas a respeito da providéncia que tomaram

em relacdo ao ato, 87,5% responderam que nao tomaram providéncia alguma, e

2 PAD: Processo Administrativo Disciplinar. O referido procedimento visa a apurar a falta cometida
pelo servidor publico e as possiveis punicfes aplicaveis.
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8,9% afirmaram que buscaram remocéo ou promoc¢ao para mudanca de Comarca.
Somente 1,8% responderam que tomaram alguma providéncia de dendncia ou
acado especifica perante o assediador.

Identifica-se, aqui, outra categoria analitica presente nas organizacfes
genderizadas, o “precipicio de vidro”. Em um cenario macro, em que mulheres em
espaco de poder sdo a minoria, quando conseguem quebrar o teto de vidro e
ingressar nestes espacos, ficam diante de outra metafora, qual seja, a do precipicio
de vidro. O precipicio de vidro ocorre quando as mulheres que finalmente
conseguem quebrar o teto de vidro se deparam com ocupac¢des em cargos pouco
realistas e que séo voltados para comprometer o seu desempenho (Casaca &
Lortie, 2018). A metafora do precipicio de vidro mostra que quando as mulheres
conseguem chegar aos lugares de topo sédo-lhes atribuidos objetivos dificeis ou até
impossiveis de serem alcancados, bem como a sua lideranca estar sempre a ser
posta a prova. Sao avaliadas em aspectos insignificantes, tais como a maneira
como se vestem, como falam com as/os subalternas/os, e qualquer deslize pode
ser o principio do fim da lideranca.

Nesse cenario, o assédio moral se aplica ao precipicio de vidro, ao passo
gue é por intermédio desta forma de intimida¢cédo que as magistradas séo impelidas
a entregarem novos resultados, isto €, a humilhacdo e o constrangimento séo
formas de comprometer o desempenho das juizas e, por consequéncia, as
impedem de chegar além do cargo ocupado.

Em um trabalho desenvolvido a partir de entrevistas com magistradas que
ocuparam a presidéncia de tribunais estaduais brasileiros, Fragale Filho (2015, p.
65) afirma que em todo tempo as entrevistadas disseram sentir a obrigacdo de
demonstrar capacidade de fazer seu oficio, “ndo igual, mas melhor que os homens”.
Em um espago que, por tradicdo, a mulher ndo fez parte da construgdo, o
constrangimento interfere negativa e diretamente em sua carreira, visto que um erro
cometido por uma mulher acaba servindo como refor¢co ao senso comum de que
aquele “ndo é o lugar dela” (Fragale Filho, 2015). Para alcancar postos de
hierarquia, exige-se das mulheres um trabalho de exceléncia, ndo podendo ser
mediocres. Aqui, mediocre ndo se refere a pessoa sem habilidades, sem talento,

mas sim a qualidade média, entre dois extremos.
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Como resume Williams (1995), é necessario “trabalhar duas vezes mais duro
do que os homens para ser considerada metade tdo boa”. JA& os homens séo
considerados competentes e detentores de controle, por isso, “eles podem ter que
ser duas vezes mais incompetentes para serem considerados metade tao ruins”
(Williams, 1995 como citado em Santos & Amancio, 2014: 105). Assim, segundo o
autor, o género masculino, independentemente das suas intencdes, interesses,
motivacdes, ambicdes, ou esforco pessoal, € algo institucionalizado. A soma de
vantagens alavanca o homem na hierarquia, mantendo seu interesse em uma
organizacdo que reproduz os privilégios que a sociedade outorga ao género
masculino. Trata-se de um determinismo individual, isto é, a ideia de que os
resultados obtidos pelos homens séo frutos dos esfor¢os realizados no passado,
assim como as organizacdes sdo responsaveis pela manutencao desse estatuto.

Ainda no campo do assédio, no exercicio da magistratura, no Tribunal de
Justica do Estado do Parana, foi questionado as participantes se ja sofreram
assédio de natureza sexual. A maioria, 73%, respondeu que nédo, 21,6% afirmaram
gue sim e 5,4% responderam que talvez. Das participantes que responderam que
sim, 60% afirmaram que o autor do assédio sexual foi um desembargador na época
dos fatos e 20% afirmou ter sido um juiz de 1° grau. Questionadas a respeito da
providéncia que tomaram em relacdo ao ato, 95% responderam que nao tomaram
providéncia. Nos estudos de Kanter, um papel que muitas vezes € percebido como
feminino em ambientes profissionais € o de sedutora, que desumaniza a
feminilidade da mulher e a reduz a um objeto sexual, criando expectativas entre os
colegas sobre sua prépria disponibilidade fisica (Kanter, 1977).

Ainda com relacdo as experiéncias no percurso da carreira como
magistrada, foi apresentado um rol de situacdes e solicitado que respondessem
sim, caso tivessem passado por alguma (s), no TJPR:
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Grafico 2.2: Principais barreiras para as magistradas do TJPR

Receber explicagdes de

Ndo conseguir falar por um assunto de seu
dominio poy
subestimarem|sua
capacidade dle...

ser cpnistanteniente
irfterrompida.

Sentir que ndo devie
chamar a atengdo par:
evitar problemas|

Ter ideias subestimadas
por colegas homens

/| se questionar a respeito
da sua capacidade apés
ser criticada, mas depois
perceber que estava
correta

Sentir que ja sofreu

boicotes/ perseguigao ao| |

rejeitar investidas de \
cunho sexual

erceber que intimida ao
ser assefftiva, sendo vista
como agressiva pelos(as)
colegas

Se sentir descopfortave
com aproximagdes ou
toques inadefuados

Se sentir insegura para se
manifestar contra um
comentdrio machista
feito emambiente de

trabalho

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Observou-se, nos resultados (v. gréfico 2.2), que a maioria respondeu
afirmativamente que nao consegue falar por ser constantemente interrompida
(68%), recebe explicacbes de um assunto de seu dominio por subestimarem sua
capacidade de entendimento (68,4%), tem ideias subestimadas por colegas
homens (72%), se questionam a respeito da sua capacidade apds ser criticada,
mas depois percebe que estava correta (68,9%), percebem que intimida ao ser
assertiva, sendo vista como agressiva pelas/os colegas (68,9%), se sente insegura
para se manifestar contra um comentario machista feito em ambiente de trabalho
(72%) e sente que ndo deve chamar a atencdo para evitar problemas (78,9%). Em
tais situacdes, € possivel identificar a categoria analitica do “dilema da duplicidade
de critérios”, que ocorre quando a mulher tem baixa representatividade no espaco
de poder.

Neste interim, extrai-se dos resultados demonstrados no grafico 2.2 que a
mulher quando se encaixa no estereétipo criado para ela — feminina, sensivel,
emotiva — ndo se ajusta ao estereotipo de competente, afinal, competéncia é um
atributo ligado a ambicao, autoridade e estratégia — predicados caracteristicos dos

estereotipos masculinizados. Ora sao criticadas por agirem de acordo com o
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esteredtipo feminino e por nao serem suficientemente proativas, fortes, objetivas e
racionais nos processos de tomada de decisdo, ora sdo criticadas por seu
comportamento ndo se “encaixar” no ideal de feminilidade e de expressividade e,
ainda, por serem desprovidas de sentido de solidariedade relativamente a outras
mulheres (Eagly & Linda, 2007: 66 como citado em Casaca & Lortie, 2018: 19).

Em decorréncia do dilema da multiplicidade de critérios, pode ocorrer o
fenbmeno “eclipse” ou da sindrome de “frozen rabbit”, no qual algumas mulheres
escolhem a tatica da invisibilidade, privando-se de expor seu conhecimento
profissional, criando uma “capa da invisibilidade”, optando pela estratégia de se
esconder e evitando demonstrar sua capacidade profissional. Kanter (1993) ja
havia identificado como desvantagem resultante da baixa representacéo numérica,
a visibilidade aumentada, que oprime e leva muitas mulheres a adotar um
comportamento discreto, que revela as intensas restricdes impostas ao potencial
profissional dessas “mulheres invisiveis”. Em Casaca & Lortie (2018), as metaforas
“eclipse” e sindrome de “frozen rabbit” também definem esse comportamento. Por
outro lado, caso se comportem como lideres, encaixando-se no estere6tipo
masculinizado, séo percebidas como “egoistas”, “rainhas de gelo” ou “damas de
ferro” (Heilman et al., 2004; Kanter, 1977; 1993 como citado em Santos & Amancio,
2018).

E ilustrativo um episddio ocorrido em agosto de 2022 em sess&o no plenario
do Supremo Tribunal Federal brasileiro, que repercutiu pela fala da ministra juiza
Carmem Lucia, que, que foi interrompida por diversas vezes pelos ministros Luiz
Fux, Kassio Nunes Marques, Ricardo Lewandowski e Dias Toffoli enquanto proferia
seu voto. A magistrada do maior e mais importante tribunal do pais, € uma das duas
Gnicas mulheres que compdem a corte, composta por onze ministros. Na ocasiéo,
a ministra juiza Rosa Weber, apontou o fato, ao que um dos ministros respondeu
gue nao foi sua intencéo, justificando sua atitude, ao dizer que nao havia, de fato,
interrompido a ministra, mas tentado, “na qualidade de presidente”, mediar a pauta.
A midia nacional noticiou a resposta da ministra Carmem Lucia, com a manchete:
Céarmen ao ser interrompida no STF: ‘Faco valer o meu direito de falar e de votar’
A ministra do Supremo Tribunal Federal experimentou nesta quarta-feira um

exemplo pratico do chamado ‘manterrupting’ (Carta Capital, 2022).
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O termo utilizado, manterrupting, € creditado aos pesquisadores norte-
americanos, Tonja Jacobi e Dylan Schweers, da Escola de Direito da Northwestern
University, nos Estados Unidos da América. O estudo intitulado Justice, interrupted:
the effect of gender, ideology and seniority at Supreme Court oral arguments,
analisou transcricdes de sustentacdes orais ha Suprema Corte americana por anos,
e constatou que os integrantes homens interrompem mulheres trés vezes mais do
a seus pares. A pesquisa ainda revela que, embora as magistradas usem menos a
palavra que os juizes, elas sao interrompidas de forma significativamente maior na
fase de sustentacdo oral (Meneses & Lacerda, 2018). A midia, ao noticiar o
ocorrido, conceituou o termo ao leitor, afirmando que “A expressao emprestada do
inglés é resultado da unido das palavras man (homem) e interrupting
(interrompendo) e foi criada para ilustrar situacbes em que um homem nao deixar
a mulher falar” (Carta Capital, 2022).

No entanto, o conceito ja havia sido tratado no proprio plenario, justamente
pela ministra Carmen Lucia, em 2017, em uma sessao que discutia o desequilibrio
nas relacdes de género no tribunal. A mencédo do estudo ocorreu apos um debate
sobre quem tinha direito a palavra na sessao. Na ocasido, a presidente do STF,
Carmen Lucia, se dirigiu a ministra Rosa Weber, quando o ministro Luiz Fux
“concede, ele, a palavra a Ministra Rosa Weber: “Concedo a palavra para o voto
integral (risos) . Ao que a ministra Carmen Lucia responde: “Como concede a
palavra? E a vez dela votar! ”, e menciona a pesquisa, revelando que: “A Ministra
Sotomayor (dos EUA) me perguntou como € isso no Brasil. Eu disse: 14, em geral,
eu e a Rosa, nao nos deixam falar. Entdo, ndo somos interrompidas” (Meneses &
Lacerda, 2018: 84).

Interessante observar, ainda, que a maioria das participantes (38)
responderam que mais de uma vez ja se sentiram desconfortavel com
aproximacfes ou toques inadequados, uma contradicdo em relacdo a questédo
anterior, em que 73% das respondentes afirmaram ndo terem sofrido assédio
sexual. Uma minoria (21,6 %) respondeu que ja sofreu boicotes/perseguicdo ao
rejeitar investidas de cunho sexual. Como ja explicado na questdo do Assédio
Sexual, muitas vezes, no ambiente de trabalho, a mulher é atribuido o papel de
sedutora, coisificando-a sexualmente (Kanter, 1977: 982-983).
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Os resultados apontaram que a maioria das entrevistadas estava ciente da
existéncia de assédio sexual no ambiente de trabalho, mas a percepcao sobre a
sua frequéncia variou. As mulheres podem ter dificuldade em reconhecer que
sofreram assédio sexual por varios motivos, incluindo a falta de compreenséo sobre
0 que é assédio sexual, a normalizacdo dos comportamentos assediadores, 0 medo
de reacdes negativas ou 0os sentimentos de vergonha e culpa (Fitzgerald, 1996).

Questionadas com relacdo a restaurantes, clubes, associacbes e outros
espacos/eventos informais, 98,6% acreditam que, sao frequentados por
magistrados homens e, 1,4%, ndo. Somente 6,8% acreditam que nesses
espacos/eventos as mulheres magistradas tém o0 mesmo acesso que 0S
magistrados homens, enquanto 93,2% responderam que nao. Do total, 98,6%
afirmaram acreditar que esses espacos/eventos acabam se tornando locais de
decis®es institucionais, e 1,4% nao.

Com esse resultado, verificou-se no grupo respondente a presenca da
categoria analitica de escassez de capital social, ou seja, a inexisténcia ou a
existéncia minima de abertura para que a mulher possa percorrer as mesmas
trajetdrias proporcionadas aos homens, ndo somente no que se refere ao estudo e
ao trabalho, mas também quanto ao tempo disponivel para interacdes “informais”,
gue decidem, muitas vezes, questdes fundamentais nas organizagoes.

A respeito do assunto, a pesquisadora Clara da Mota Santos Pimenta Alves
(2017) conceitua o comportamento excludente dos homens dentro deste cenério

como uma espécie de clube masculino, conforme se verifica:

Diversos estudos e forcas-tarefas direcionadas a inclusdo de género nas justicas ao
redor do mundo tém mostrado que as barreiras de promoc¢ao tém como uma das suas
causas até mesmo a dificuldade feminina de relacionamento em ambientes masculinos.
Uma série de desdobramentos da carreira ocorrem em encontros informais, criando-
se, ndo raro, uma situacdo de fraternidade enviesada pelo género, no que foi
denominado pela forca-tarefa norte-americana como a atmosfera de “old boys club”.

(Alves, 2017: 360)
Yoshida (2022) afirma que os dados coletados em seus estudos confirmam
as dificuldades enfrentadas pelas magistradas para entrarem nas posi¢ées politicas
e proeminentes que aspiram alcancar, haja vista que as excelentes relacdes com
a cupula do Judiciario sdo necessarias para manter a integridade institucional.
Todavia, as mulheres permanecem fora destes espacos chamados de “politica

institucional”, alheias ao “old boys club”. Nesta mesma linha, a autora cita outra
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pesquisa a respeito da entrada da ministra Ellen Gracie ao STF, que confirma, "[...]
a existéncia de redes sociais influentes e politicas informais, incluindo homens e
segregando mulheres em mecanismos de empoderamento” (YOSHIDA, 2022: 95)

Foi possivel perceber, dado o resultado do questionario, um sentimento de
exclusao e de ndo pertencimento das mulheres magistradas do TIPR em relagéo
aos espagos e eventos informais e associativos. O capital social, em sintese,
expressa a capacidade de se estabelecer lacos de confianca interpessoal e redes
de cooperagcdo com objetivos comuns, dentro de uma organizacdo. Na pratica, as
mulheres tendem a apresentar um déficit de capital social que cria obstaculos a
progressao de carreira e ocupacao de cargos estratégicos e de decisdo, quando
comparado aos homens. A escassez de capital social impede o acesso das
mulheres aos codigos ou senhas que liberam o acesso as redes de decisdo
dominadas, majoritariamente, por homens. Nesse sentido, a perspectiva de género
se destaca como o principal gatilho para o distanciamento entre o género feminino

e masculino, no interior das organizagoes.

BLOCO 5 - MATERNIDADE

Com relacdo a maternidade, 56,8% das magistradas responderam que a
carreira ndo foi ou € um empecilho para ter filhos; 31,1% disseram que sim; e 12,2%
gue talvez. Das magistradas que afirmaram ser maes, 47,3% informaram que tém
filhas e/ou filhos, 10,8% n&o tém filhas e/ou filhos, 5,4% nao tém, deseja ter filhas
el/ou filhos, 4,1% né&o tém e ndo almeja ter filhas e/ou filhos, 1,4% tém e querem ter
mais filhas e/ou filhos e 31,1% tém, mas nao quer ou ndo pode ter mais filhas e/ou
filhos.

Em uma das questdes, as magistradas participantes foram apresentadas a
algumas situacBes e deveria assinalar as afirmagfes relacionadas a possiveis
eventos que teriam passado durante o periodo de gestacdo no exercicio da

magistratura:

66



Grafico 2.3: Situacdes vivenciadas durante o periodo de gestacdo, no exercicio da

magistratura

Fui constrangida por

colegas homens em

relagdo ao tempo de
afastamento

Fui constrangida por
colegas mulheres em
relagao ao tempo de
afastamento

Nao passei por nenhuma
situa¢do acima.

Tive prejuizos relativos a

produtividade Tive prejuizo financeiro

Tive prejuizo na
progressdo de carreira

relacionados a satde
fisica ou psicolégica

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Das participantes da pesquisa 26,9% responderam que foram constrangidas por
colegas homens em relacédo ao tempo de afastamento, 11,5% constrangidas por
colegas mulheres em relacao ao tempo de afastamento, 7,7% tiveram prejuizo na
progressdo de carreira, 21,2% prejuizo financeiro, 38,5% prejuizos relativos a
produtividade, 34,6% prejuizos relacionados a saude fisica ou psicolégica e 26,9%
alegaram nao passar por nenhuma situagéo acima.

Quando foram apresentadas as mesmas afirmacdes, mas no contexto do

periodo apds o retorno da licenca maternidade, deu-se o seguinte resultado:
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Grafico 2.4: Situacbes vivenciadas apds a gestacdo, no exercicio da magistratura

Fui constrangida por

colegas homens em

relagdo ao tempo de
afastamento

Fui constrangida por
colegas mulheres em
relagdo ao tempo de
afastamento

Nao passei por nenhuma
situagdo acima.

Tive prejuizos relativos a

produtividade Tive prejuizo financeiro

Tive prejuizos
relacionados a satde
fisica ou psicolégica

Tive prejuizo na
progressao de carreira

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Assim, 21,2% afirmaram que foram constrangidas por colegas homens em relagéao
ao tempo de afastamento, 7,7%, por colegas mulheres, 9,6% tiveram prejuizo na
progressdo de carreira, 9,6% prejuizo financeiro, 44,2% prejuizos relativos a
produtividade, 42,3% prejuizos relacionados a saude fisica ou psicologica, 25%
responderam que n&ao passei por nenhuma situacao acima.

Pouco mais da metade, 52,5%, amamentaram tanto na licenga-maternidade,
guanto apos a licenca, 33,9% amamentaram apenas no periodo de licenca, e
13,6%, ndo amamentaram. Questionadas se, apos o retorno da licenca-
maternidade, tiveram dificuldades pela condicdo de lactantes, 54,2%, disseram que
nao. Entre as que tiveram, as principais foram a dificuldade para conciliar
amamentacao/trabalho, 75,8%; seguida por audiéncias longas, que ocasionaram
vazamento de leite na roupa, 45,5%. A falta de espaco fisico adequado para
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retirada e armazenamento de leite foi citada por 30,3% das maes que
amamentaram apos a licenca.

Fazendo um levantamento deste bloco em que as magistradas foram
guestionadas a respeito da equacdo mulher magistrada x maternidade, foi possivel
confirmar a incidéncia da categoria analitica conhecida como a metafora do
labirinto. O famoso “labirinto” séo os varios entraves enfrentados pelas mulheres
gue ocupam espacos de poder, fazendo com que seu percurso profissional seja
permeado por idas e vindas, o que demonstra que n&o sdo somente as
organizacdes as responsaveis pela auséncia das mulheres nos postos de gestédo
ou por dificultar seu percurso profissional; o ambiente familiar e a desigualdade na
distribuicdo das responsabilidades domésticas e de cuidado também sdo
responsaveis por essas assimetrias.

A gestacao e a maternidade sao exemplos de como se mantém uma mulher
atrelada ao ambito familiar, dada sua exclusiva capacidade de gerar e de
amamentar uma crianca. Na esfera profissional isso € considerado um obstaculo,
apenas para o género feminino, o que demonstra que nada h&a de neutralidade,
guando as empresas demonstram preferéncia por contratar pessoas que nao
tenham “distragdes” (Williams, 1995 como citado em Santos & Amancio, 2014).

A perspectiva de género se destaca como principal gatilho para o
distanciamento entre o género feminino e masculino, nas organizagdes. Descreve
bem a metafora do labirinto o fato de as responsabilidades familiares recairem, em
regra, sobre as mulheres, razdo que consome o tempo necessario para estabelecer
relacbes de sociabilidade e construir redes profissionais e investir nas respetivas
carreiras.( Acker, 1990: 28)

Ana Paula Sciamarella, ao analisar o contexto institucional do judiciario
fluminense (Rio de Janeiro), por meio das carreiras das juizas, apresenta uma
reflexdo sobre em que medida as relagbes de género impactam na
profissionalizacdo das magistradas e modificam (ou ndo) o préprio judiciario. A
autora revela que “as experiéncias relatadas deixam ver claras demandas
tipicamente femininas, como as relacionadas ao exercicio da maternidade, as
dindmicas do cuidado com a familia e a necessidade de emancipacao”
(Sciamarella, 2020: 125). Afirma que € justamente esta Ultima, que leva muitas a
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carreira da magistratura. (Bonelli, 2011; Duarte et al., 2014; Fragale Filho et al.,
2015 como citado em Sciamarella, 2020: 126).

Nesse sentido, foi perguntado, como mée e magistrada, se ja havia desistido
de uma promocao por questdes familiares, ou relacionadas a maternidade: 71,2%
responderam que ja o fizeram. Fechando o bloco da maternidade, questionou-se:
o Tribunal de Justica do Estado do Parana, proporciona um ambiente propicio para
equilibrar a vida profissional e pessoal? Para 76,3% das maes magistradas, néo.

A maternidade € um desafio para as mulheres em todas as areas de
trabalho, e a carreira de juiza de direito ndo é excecdo. Embora existam protecfes
legais para as maes trabalhadoras, como licencas-maternidade e a possibilidade
de trabalhar em regime de home office'®, a combinacdo da responsabilidade da
maternidade com a carga de trabalho, aliada a cultura de trabalho que valoriza a

disponibilidade em tempo integral se torna desfavoravel as juizas méaes.

BLOCO 6 — INSTITUCIONAL

Ao serem questionadas se aceitariam assumir um cargo na administracéo
do TJPR, caso fosse convidada., 47,3% responderam afirmativamente. Outras
31,1% responderam que n&o, e 21,6% talvez. Para as que responderam
negativamente, foi aberto um rol de motivos, sobre o qual a maioria, 57,1%, alegou
nao ter vontade. A auséncia de interesse pode ser explicada pela perspectiva da
formacéo de preferéncias (Nussbaum, 2000). Em seu livro, Women and Human
Development: The Capabilities Approach. Cambridge University Press, a autora
argumenta que as preferéncias humanas sdo moldadas pelo ambiente social,
cultural e politico em que se vive. Ela acredita que as preferéncias humanas sdo
construidas a partir das experiéncias e que, portanto, sédo socialmente construidas.
As preferéncias dos sujeitos sdo moldadas pela educacdo, pelos meios de
comunicagdo, cultura, religido, entre outros fatores sociais. Além disso, defende

que as preferéncias sdo também influenciadas pelas instituicbes politicas e

13 Conselho Nacional de Justica. (2022, 22 de novembro). Resolugdo n° 481.
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econbmicas da sociedade, que podem restringir ou ampliar as opcdes disponiveis
para as pessoas e, consequentemente, moldar suas preferéncias.

Os outros motivos elencados pelas respondentes, além da auséncia de
vontade em assumir um cargo na administracao da Instituicdo, se dividiram entre
falta de flexibilidade para viagens e reunifes, e medo de ser silenciada pelas/os
colegas.

As barreiras identificadas se assemelham aquelas destacadas no BLOCO 2
— QUALIFICACAO: a escassez de capital social, que dificulta a interacio
necessaria a politica, intrinseca a qualquer administracdo; e a cultura do
carreirismo, que permanece. Entre as justificativas, identifica-se o receio quanto a
exigéncia de dedicacdo extra ao trabalho, somada a disponibilidade para realizar
viagens. As responsabilidades familiares e o acumulo de demandas constituem
uma barreira de grande impacto nas decisdes, ndo somente no que se refere ao
estudo e ao trabalho, mas também quanto ao investimento de tempo na carreira.

Bonelli (2011) aponta que para além do “modelo tradicional” de delegar o
trabalho doméstico as mulheres, e o profissional aos homens, novas formas de se
organizar essa relagdo ganham destaque. Caberia exclusivamente as mulheres
combinar o profissional e o familiar? Nesse sentido, acreditando que o predominio
da delegacéo realizada as magistradas do TJPR reproduziria a desigualdade e a
opressao no ambiente institucional, foi perguntado se, na vida pessoal, o trabalho
de cuidado é dividido com alguém. O resultado, em porcentagem, foi:

Gréfico 2.5: Divisao sexual do trabalho

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

71



As relacdes de poder assimétricas entre mulheres e homens e a
permanéncia dos privilégios masculinos, sdo formas de impedir que as mulheres
se desenvolvam na sua subjetividade e cidadania em igualdade de condicdes
(Castro, 1983). As respostas mostraram que quase metade, 48%, ficam com 70%
do trabalho de cuidado, contra 30%, dividido com outros. A divisdo sexual do
trabalho é uma imposicdo da sociedade patriarcal, que atribui ao homem a
producdo por meio do trabalho remunerado, e, @ mulher, o cuidado doméstico e a
garantia do desenvolvimento da familia.

Aqui se faz necessério destacar que, sendo a autora da presente pesquisa
uma observadora participante, visto que guarda das mesmas caracteristicas do
grupo analisado (magistrada mulher do Tribunal de Justica do Estado do Parand),
0 que se observa no grupo pesquisado € que, embora a incumbéncia da gestao do
trabalho doméstico fique a cargo das magistradas, parte delas gozam do privilégio
de contar com empregadas domeésticas que as auxiliam na realizacao das tarefas.

Neste interim, ocorre o fendmeno da cadeia assistencial conceituada por
Parrefias (2012), que determina que somente as mulheres realizam o trabalho de
cuidado. De acordo com esta perspectiva, a cadeia assistencial é vista como uma
solucéo paliativa para as necessidades de cuidados da familia, como o cuidado de
criancas, idosos ou pessoas com deficiéncia, ao passo que o trabalho doméstico
continua sendo transferido ou dividido somente entre mulheres. No entanto, mesmo
com este auxilio, o trabalho de delegar fungbes, realizar a gestao dos papéis do
funcionarios e o desempenho das funcbes préprias da maternidade acabam
recaindo exclusivamente as mulheres.

Exigéncias desta ordem s&o, muitas vezes, incompativeis com as
responsabilidades profissionais, causando um acumulo de demanda para a mulher,
0 que a impede de percorrer as mesmas trajetérias proporcionadas aos homens. O
tempo disponivel para interagbes informais, decide, muitas vezes, questdes
fundamentais nas organizagdes, algo que ndo pode ser ignorado.

Ademais, verifica-se que o estere6tipo feminino ainda incide no tocante ao
trabalho ndo pago, eis que, por muitas vezes, a minima ajuda masculina nos

afazeres do lar sejam consideradas por eles validas, visto que estdo auxiliando num
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trabalho que, culturalmente, ndo € o seu. "As expetativas quanto a participacédo do
homem nas tarefas domésticas sdo por vezes tao reduzidas que qualquer
contribuicdo da sua parte, modesta que seja, € encarada como significativa e
valiosa" (Perista et al., 2016: 67)

BLOCO 8 — SAUDE MENTAL

As mulheres, ao ingressarem na magistratura, sentem-se pressionadas
psicologicamente, tanto pela produtividade, quanto a demonstrar capacidade
produtiva, nos mesmos parametros praticados pelos magistrados homens. Nesse
sentido, Bonelli observa que, sobre as magistradas pairam as davidas sobre a
produtividade, como se elas precisassem mostrar que séo tao produtivas (Bonelli
& Oliveira, 2010).

Considerando os varios turnos de trabalho diarios que uma mulher enfrenta
para garantir que as atividades do lar com os filhos e marido sejam conciliadas com
a carga horéria profissional, as magistradas precisaram desenvolver a habilidade
de melhor gerir o uso do tempo. Ocorre que as mulheres tém sua capacidade
medida, em funcéo da dedicacgdo distribuida entre trabalho e casa, filhos, familia e
outras prioridades. Sobre o assunto, foi perguntado as participantes quantas ja
recorreram a tratamento psicolégico/psiquiatrico, apos a entrada no Tribunal de
Justica do Estado do Paranda, ao que, 68,9% responderam que sim, realizam, ou
realizaram tratamento psicolédgico/psiquiatrico, em decorréncia do trabalho, sendo
56,9%, em ambos; 39,2%, apenas psicolégico, e 3,9%, psiquiatrico.

Aqui, novamente, se identifica a metafora do labirinto, pois as experiéncias
associadas a este podem originar efeitos psicoldgicos negativos, gerando
desencorajamento e atenuando a ambicdo profissional. Quanto mais visada uma
classe, mais atencbes e mais pressdes sao direcionadas aos membros desses
grupos. Os efeitos podem afetar a produtividade (positiva e negativamente), mas
também dispara problemas de ordem psicoldgica nesses individuos. Tal situacéo

se agrava em um ambiente hostil e polarizado.
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As organizacdes, ao generalizarem os atributos para uma categoria social,
impdem ajustes aquelas/es que ndo fazem parte de uma maioria, como € o caso
dos homens magistrados. Tais ajustes ficam restritos a determinados estereétipos
gue O grupo majoritario elenca as categorias em sub-representacdo. Em
consequéncia, a pessoa deixa de se expressar de forma plena, passando a
representar um papel estereotipado e imposto a ela, o que lhe causa danos a saude
mental.

A saude mental das mulheres magistradas é um tema importante e que
merece atencdo. Elas enfrentam desafios especificos em sua carreira, incluindo o
sexismo, os assédios moral e sexual e a falta de representacdo feminina em
posicdes de lideranca. Esses fatores podem levar a um aumento do estresse e da
ansiedade, bem como a problemas de satde mental, como depressédo e burnout.
E importante que as instituigdes juridicas levem em consideracéo as necessidades
das mulheres magistradas e implementem politicas de igualdade de género para
garantir que elas possam ter uma carreira justa e saudavel. Uma politica
institucional de igualdade de género pode ajudar a promover a igualdade salarial,
a equidade na promocéao e a criacdo de um ambiente de trabalho livre de assédio
e discriminacgdo. Isso ndo sé beneficiaria as mulheres magistradas, mas também
pode melhorar a qualidade da Justica e a confianca do publico nas instituicées
juridicas.

A respeito da necessidade de integracdo da perspectiva de género na
abordagem sobre mudanca na estrutura organizacional do poder judiciario, Casaca
e Lortie (2019), destacam quatro perspectivas, a saber:

1. Perspectiva individualista e liberal, considera-se que as organizacdes
tendem a operar de forma objetiva, racional e ndo discriminatéria. O problema, aqui,
€ que cabera as mulheres conseguirem adaptar-se a norma dominante (Casaca &
Lortie, 2019).

2. Valorizagdo e a celebracdo das diferencas entre mulheres e homens,
todavia, essa perspectiva incorre no risco de reforcar os estere6tipos de género,
em vez de desafia-los (Casaca & Lortie, 2019).

3. Criacdo de mecanismos que garantam a igualdade de oportunidades,

identificando as barreiras estruturais a igualdade entre mulheres e homens para,
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numa fase seguinte, haver lugar a institucionalizacdo de mecanismos que garantam
a igualdade de oportunidades. Aqui deve-se ter cuidado para néo intensificar focos
de resisténcia pelos homens em razdo da sua secundarizardo e a opressao dos
gue ndo se enquadram no modelo normativo de masculinidade hegemonica
(Casaca & Lortie, 2019).

4. Reformas das culturas organizacionais dominantes que s&o
institucionalizadas, embora frequentemente assumidas como sendo neutras do
ponto de vista do género. A revisdo devera incluir: a) politicas e procedimentos
formais; b) praticas de trabalho informais; c) normas e padrdes de trabalho; d)
narrativas, linguagem e outras expressfes simbolicas; e e) padrées informais da
interacdo social quotidiana (Casaca & Lortie,2019).

Face ao exposto, a necessidade de reforma na cultura organizacional do
Poder Judiciario do Parana é fundamental para garantir que a instituicao seja
verdadeiramente justa e igualitaria, permitindo que todas as pessoas tenham a
oportunidade de alcancar seu pleno potencial, independentemente do género. As
organizacdes de trabalho que sdo sensiveis ao género valorizam e promovem a
igualdade de oportunidades e tratam as pessoas com base em suas habilidades e
competéncias, em vez de seu género, proporcionando um ambiente de trabalho
positivo, encorajando a diversidade de perspectivas, além de ajudarem a atrair e
reter talentos diversos. A falta de reformas culturais pode levar a um ambiente de
trabalho hostil e discriminatério, o que pode resultar em baixa produtividade,
insatisfacdo dos funcionarios e varios outros impactos negativos. Portanto, é
imperativo que as organiza¢cfes implementem politicas e praticas que promovam a
igualdade de género e a diversidade, além de garantir que haja uma cultura

organizacional inclusiva e justa.
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CONSIDERACOES FINAIS

Neste trabalho, foi investigado o impacto da organizacao do trabalho com
base no género masculino na carreira das magistradas do Tribunal de Justica do
Estado do Parana. Enquanto parte do grupo analisado, a principal motivacéo para
a pesquisa foi o entendimento acerca dos entraves no percurso profissional
enfrentados pelas juizas de direito. Para tanto, foi necessario analisar os conceitos
acerca da discriminacao de género no ambito corporativo, sendo delimitados trés
principais conceitos aplicaveis a esta pesquisa: genderizacdo, tokenismo e teto de
vidro/segregacéo vertical.

O que se verificou € que a genderizacdo, enquanto fator que coloca o género
masculino no centro do atendimento das necessidades em um ambiente
corporativo que molda as proprias carreiras sob a perspectiva masculina, € um dos
conceitos que permeiam a magistratura no estado do Parana. O tokenismo, por sua
vez, torna as poucas mulheres que alcangcam espacos de poder e destague como
simbolos para as demais, gerando uma falsa simetria quanto a possibilidade de
todas as mulheres alcancarem papéis de alta hierarquia, como se fossem
proporcionadas as mesmas condi¢cdes que sao ofertadas aos homens. Por fim, o
conceito do teto de vidro e da segregacédo vertical sdo delimitados a partir dos
empecilhos que, embora invisiveis e ndo declarados formalmente, impedem as
mulheres de alcancem posi¢cdes altas em suas carreiras. Como literatura de
referéncia para a delimitagdo desses conceitos, foram utilizadas as teorias de Joan
Acker (1990), Maria Helena Santos e Ligia Amancio (2014), Sara Falcao Casaca e
Johanne Lortie (2018) e Rosabeth Kanter (1977).

A pesquisa teve como objetivo principal verificar como a organiza¢cao de
trabalho construida com base no género masculino, “genderizada”, impacta
a carreira das mulheres magistradas do Tribunal de Justica do Estado do
Parana - Brasil. Para alcancar o objetivo, por intermédio de uma abordagem
guantitativa através de uma revisédo bibliogréafica e de dados e qualitativa mediante
uma pesquisa com 20,6% das magistradas ativas na época da investigacdo. A
pesquisa consistiu em perguntas abertas e fechadas sobre os obstaculos

enfrentados pelas mulheres magistradas em suas carreiras, a fim de verificar a
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prevaléncia da hipétese formulada com base nos conceitos estabelecidos, qual
seja: A organizagcdo de trabalho com base no género masculino -
“genderizada” —, gera um impacto negativo na carreira das mulheres
magistradas do Tribunal de Justica do Estado do Parana — Brasil

Em resposta a questdo de partida, os resultados da presente investigacao
sugerem que a organizacao do trabalho baseada no género masculino tem impacto
negativo na carreira de magistradas do Tribunal de Justica do Estado do Parana.
Os resultados da pesquisa evidenciaram a presenca dos conceitos de
genderizagdo da carreira, segregacdo vertical e tokenismo na magistratura do
referido tribunal. Foi constatado que uma expressiva propor¢cdo de magistradas
enfrenta barreiras na progresséo de suas carreiras, devido a combinacdo de suas
obrigacbes como maes e trabalhos domeésticos, a causa tem um impacto negativo
em seu capital social.

Além disso, constatou-se a dificuldade das mulheres em escapar das criticas
e expectativas conflitantes impostas pela sociedade. Por um lado, as mulheres sao
guestionadas por seus processos de tomada de decisdo, que séo julgados como
sendo insuficientemente objetivos, racionais e fortes. Por outro, também sado
cobradas por se comportarem de acordo com o ideal de feminilidade e fragilidade.
Essa situacdo é compreendida por Casaca e Lortie (2018) como uma fonte de
tensdo para as mulheres em seus contextos profissionais. De acordo com Early e
Carly (2007), esse dilema tem uma influéncia negativa na progressao das carreiras
femininas e € uma fonte de preocupacédo para a igualdade de género.

A maioria das mulheres entrevistadas reconheceu a existéncia de
desigualdade em sua trajetdria profissional em comparag¢do com seus colegas do
sexo masculino. Interessante observar que quase unanimemente as magistradas
relatam uma sensacao de exclusédo e de nao pertencimento em relacédo a espacos
e eventos informais da Instituicdo e associativos. Algumas dessas mulheres ainda
sentem culpa por ndo terem conseguido conciliar sua carreira, maternidade e
casamento, enquanto o0 mesmo nao € visto como questdo para os homens, cujas
responsabilidades familiares e domésticas ndo sao consideradas obstaculos para

suas carreiras.
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A andlise revelou a existéncia de obstaculos que impedem a progressao de
carreira entre as mulheres, os quais sdo conhecidos como "tetos de vidro". De
acordo com Bonelli & Oliveira (2010), essas barreiras possuem contornos
especificos para cada ramo do Poder Judiciario. Os entraves impedem ou atrasam
a ascensao feminina a cargos diretivos, precarizam o trabalho feminino e tornam a
trajetdria profissional mais dificil em comparagédo as dos homens, resultando em
baixa participagdo de mulheres em cargos de comando nas organizacdes e,
consequentemente, nas altas esferas de poder, prestigio e remuneracgao.

Em conclusédo, é evidente que as mulheres magistradas sdo diretamente
afetadas pela genderizacdo de seus cargos, e que a solucdo desse problema
requer mudancas significativas na politica e cultura judiciaria. E fundamental
construir uma estrutura que promova maior equidade de género nas formas de
ascensao e designacdo para cargos da administracdo da Instituicdo, bem como
tomar medidas concretas para eliminar ou, ao menos, reduzir significativamente a
genderizacao

Ha um amplo consenso na literatura de que a implementacdo de medidas
gue visem a promocao da igualdade entre mulheres e homens nas organizacdes
exige a realizacdo de um processo de mudanca planejado, integrado e sistémico
(Casaca & Lortie, 2018), que extravasem o mero compromisso formal com a
igualdade de género e desafie as estruturas e as culturas organizacionais
genderizadas.

O que se observa € que a ocupacdo feminina na magistratura, no Brasil,
ainda é desigual. Além disso, quando se verifica o nUmero de ocupantes de cargos
superiores, para 0s quais, na maioria das vezes, é necessaria a indicacdo para a
sua ocupacao, o numero de mulheres ocupantes € inferior ao percentual total,
demonstrando o cenario de desigualdade de género que assola o Poder Judiciario
brasileiro. Nao se pode olvidar que uma das justificativas para essa desigualdade
decorre da divisdo sexual do trabalho, que relega a mulher o campo privado do
trabalho doméstico e do cuidado, enquanto ao homem é reservado 0 espaco
publico. Em andlise a pesquisa realizada, verificou-se que, embora grande parcela
das magistradas tenha a sua disposicdo funcionarias/os que realizam parte do

trabalho doméstico e/ou contem com parceiros na realizacdo das tarefas, uma cota
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expressiva do trabalho fica a cargo das mulheres e, somada ao papel da
maternidade, tornam-se fatores cruciais para a nao progressao da carreira e para
a ndo qualificacao profissional.

A eliminacdo dos esteredtipos estabelecidos em torno do papel da mulher
historicamente, somada a imprescindivel materializacdo da dignidade da pessoa
humana e da equidade entre os géneros, exige a adoc¢ao de acdes a esse respeito.
E importante a consolidacdo do pensamento que indica que a ocupacido de
posicdes de destaque por mulheres é fator fundamental para a desconstrucéo
desses esteredtipos resultantes na genderizacdo dos espacos de trabalho,
trazendo impactos negativos as carreiras das mulheres.

A desigualdade de género segue um plano macro, a partir de barreiras
estruturais em diversos ambitos organizacionais. E resultado de uma concepgio
pré-existente da divisdo sexual, a qual sdo imputados aos individuos papéis
concernentes ao género atribuido. Tal enraizamento da diviséo sexual gera efeitos
nocivos ao trabalho e aos papéis desenvolvidos pelas mulheres, pois, conforme se
verifica, a escolha de magistrados para 0s cargos superiores segue sendo feita a
partir do apontamento de homens, maioria gritante nestes postos. N&o obstante, no
resultado da pesquisa qualitativa aqui realizada, verificou-se que a discriminacao
por género acompanhou parte das magistradas desde as etapas de ingresso na
carreira, e que isso tem impacto direto na atuacao das profissionais, mesmo apo6s
decorridos anos de profisséo.

O que se verifica é a urgéncia de uma nova construcéo e lapidacao do Poder
Judiciario do estado do Parana, necessario para que as mulheres — maioria em
populacédo no Brasil —, possam contribuir com seus trabalhos nestes espacos e que,
sobretudo, a justica brasileira ndo se torne enviesada por um unico perfil: de
homem, branco, heterossexual, cristdo, que possui ampla aceitacdo e espaco nas
organizagbes de trabalho, o que, consequentemente, se traduziria em uma
homogeneizacao das decisdes judiciais para uma sociedade nada homogénea.

Muito embora 0 aumento da representatividade feminina nos altos cargos de
chefia do Tribunal de Justica do Estado do Parana seja uma medida salutar para a
diminuicdo da desigualdade de género, infelizmente, essa, por si sO, ndo é
suficiente para transformar as organizagdes genderizadas, havendo a necessidade
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de integrar uma perspectiva de género na abordagem sobre mudanca na estrutura
organizacional da Instituigao.

O género esta impregnando nas organizacbes em todos os planos: nas
culturas internas, estruturas, politicas, processos e procedimentos, infraestruturas
disponiveis, simbolos, discursos, praticas individuais e coletivas (Gtz, 2001). Assim,
alcancar a igualdade de género na organizacdo apresenta-se como a aspiragcao
central. Na verdade, dentro do ambito do Tribunal de Justica do Estado do Parana,
se faz imprescindivel a adocdo de politicas que flexibilizem a atuacdo das
magistradas e, com isso, permitam a progressao da carreira, a qualificacdo em
consonancia com a maternidade, tendo em vista que a erradicacéo da diferenca de
género ainda esta longe de ser uma realidade social.

Um dos resultados da pesquisa qualitativa realizada comprovam a referida
hipétese de solucdo: por intermédio da pesquisa, foi levantado que 93% das
entrevistadas concluiram algum tipo de qualificacdo via Escola de Magistratura do
Parana e/ou Escola da Magistratura do Parana, projeto que é revestido de certa
flexibilidade e torna possivel a conciliacdo da carreira e qualificacdo das
magistradas mulheres que também sao maes.

Tratando-se de combater o enviesamento de concepcgoes estereotipadas em
uma organizacgdo, torna-se necessario o conhecimento do problema para que,
subsequentemente, possam ser aplicadas medidas corretivas. Isso, pois o
tratamento de questdes atinentes a discriminacdo e a segregacdo sexual no seio
laboral afiguram-se como problemas merecedores de mudanca.

Assim, fica evidenciado por Casaca e Lortie que nao se tratam de mudancas
faceis: “a experiéncia mostra que a mudanca pode ser atribulada e abrir espaco a
resisténcias e conflitos”, exigindo “um acompanhamento continuo e a possibilidade
de eventuais acles corretivas ao longo do processo de mudanca, a par de um
cuidadoso plano de comunicacédo que seja capaz de motivar o envolvimento de
todas as pessoas” (Casaca & Lortie, 2018: 39). No universo pesquisado, a premissa
se torna evidente quando constatado que a baixa representatividade de mulheres
dentro da magistratura do Tribunal de Justica do Estado do Parana tem impacto
direto no numero de acbes discriminatérias e na baixa denunciacdo pelas

profissionais.
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A andlise das respostas obtidas em relacdo aos obstaculos enfrentados
pelas magistradas do Tribunal de Justica do Estado do Parana durante o processo
de ingresso e o desenvolvimento de sua carreira aponta para a influéncia da
formacdo social das/os integrantes do Poder Judiciario. Embora as mulheres
tenham entrado nestes locais, as condi¢cdes de trabalho néo foram ajustadas para
atender as suas necessidades, o que contribuiu para a discriminacdo e
desigualdade de tratamento. Essa desigualdade é uma manifestacédo da falta de
readequacédo dos espacos de trabalho para incluir as mulheres e garantir a
igualdade de oportunidades no local de trabalho. Portanto, a formacao social dos
sujeitos do Poder Judiciario € identificada como um dos fatores-chave para o
tratamento diferenciado das magistradas.

Importante, salientar que a maior limitagéo desta investigacao foi a fase de
analise dos dados em razdo da falta de recursos computacionais adequados, como
softwares e ferramentas especificas para andlise de dados, bem como, a néo
familiaridade desta pesquisadora com dados estatistico, exigindo mais esforco e
tempo, mas ndo necessariamente afetou a qualidade dos resultados finais. Além
disso, é importante lembrar que a pesquisa cientifica € um processo complexo e
muitas vezes imprevisivel, e € comum que surjam obstaculos ao longo do caminho.

Para futuras pesquisas, seria interessante aplicar conceitos discutidos neste
trabalho a partir de um recorte que inclua etnia, classe e pessoas com deficiéncia,
uma vez que os obstaculos limitantes na magistratura ndo séo direcionados apenas
as mulheres, mas também a magistradas/os que estejam inseridas/os em tais
grupos. Além disso, como sugestdo para uma pesquisa posterior, destaca-se a
importancia de se coletar dados complementares a respeito da atuacédo e do
tratamento recebido por magistrados homens, a fim de verificar se eles s&o
conscientes do grau de discriminacao sofrida pelas magistradas e da vantagem que
possuem em relacdo a progressao de carreira € no seu percurso profissional. A
ampliacao da aplicacdo do questionario a todo o grupo de magistradas, mesmo que
seja burocrético e custoso, também seria complementar e de grande valia para uma
futura investigacdo, uma vez que os dados obtidos poderdo auxiliar na construgao

de uma resposta concreta aos problemas apresentados.
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Anexo Il — Proposta De Regimento Interno (Antigona)

ANTIGONA: O TJPR SOMOS TODAS NOS

PROPOSTA DE REGIMENTO INTERNO

CAPITULO|
DA NATUREZA, DOS PRINCIPIOS, DA FINALIDADE E DOS OBJETIVOS

Art. 1°. O grupo ANTIGONA: O TJPR SOMOS TODAS NOS, contrario a toda forma de
discriminacéo e composto por magistradas ativas e inativas do Tribunal de Justica do Parana, é
orientado pelos principios de lealdade, sororidade, respeito a diversidade, pluralidade,
horizontalidade, comunicagéo néo-violenta, didlogo, transparéncia, igualdade, valorizagdo da
perspectiva de género nos espacos de fala institucionais e no exercicio de poder, com a
finalidade de impulsionar a transformacéo das estruturas institucionais e sociais para o alcance
de uma sociedade livre, justa, solidaria e sem preconceito de qualquer natureza.

Art. 2°. Sdo objetivos do ANTIGONA:

| — estudar e dialogar sobre temas relacionados aos direitos humanos das mulheres, de forma
interseccional e transversal,

Il — analisar, no ambito institucional, as formas de lidar com o tema da equidade de género e
violéncia contra a mulher e propor alteragées legislativas, normativas e/ou institucionais;

Il = contribuir com sugestées de estratégias de atuacédo institucional para a garantia e
implementacgéo dos direitos humanos das mulheres;

IV — construir um banco de boas praticas relativas a promogéo dos direitos humanos das
mulheres e da equidade de género;

V — contribuir para o fortalecimento da Comissédo de Igualdade e Género, da Comisséo de
Prevengéo ao Assédio Moral e Sexual do Tribunal de Justi¢ca do Parana (TJPR) e das comissdes
similares do Tribunal Regional Eleitoral do Parana (TRE-PR);

VI - desenvolver e sugerir a implementacéo de agdes e politicas de promocéo de igualdade de
género, de valorizagao das magistradas do TJPR e do TRE-PR, de incentivo a plena participagdo
das mulheres na vida institucional durante toda a carreira (desde seu ingresso até a
aposentadoria, inclusive), e de representatividade feminina em cargos de gestéo, lideranga,
tomada de decisé@o e de poder nos 6rgéaos da Instituicdo, Escolas Superiores e associagdes de
classe;

VIl - desenvolver, implementar e/ou sugerir campanhas, cursos e agdes educativas pautados
pela perspectiva de género, visando a sensibilizacdo e conscientizagdo das pessoas que
integram o TJPR e o TRE-PR;
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VIl - desenvolver outras atividades compativeis com seus objetivos.

CAPITULO I
DAS INTEGRANTES

Art. 3°. Séo integrantes do ANTIGONA as magistradas do TJPR que, em concordancia com os
principios, finalidade e objetivos definidos para o grupo, formalizarem sua ades@o como definido
por esse regimento.

Paragrafo Unico: O pedido de inclusdo de nova integrante deve ser formalizado por meio do
preenchimento de formulério de adesé&o, que devera ser solicitado ao Comité de Coordenagéo
do ANTIGONA.

Art. 4°. Séo direitos das integrantes do ANTIGONA:

| - votar e ser votada para os cargos do Comité de Coordenacéo;

Il - votar e ser votada para o cargo de Tesoureira;

Il - ser designada para Comisséo Eleitoral;

IV — participar das Comissdes Tematicas ou das Comissées Temporarias por indicagédo do
Comité de Coordenacéo;

V - participar da Assembleia Geral;

VI —ter voz e voto nas reunides,

VIl - examinar quaisquer documentos do ANTIGONA e do interesse deste grupo e sobre eles se
manifestar;

VIl - propor a convocagéo de reunides na forma prevista neste regimento;

IX — recorrer a Assembleia Geral contra qualquer ato do Comité de Coordenacéo.

Art. 5°. Sdo deveres das integrantes do ANTIGONA:

| — agir com lealdade para com o grupo;

Il - tratar com urbanidade as demais integrantes do grupo;

Il - auxiliar o Comité de Coordenag&o no cumprimento de suas atribuicdes, sempre que
possivel,

IV — cumprir e fazer cumprir este regimento, as normas e deliberagdes nele respaldadas.

Art. 6°. E direito da integrante retirar-se do grupo, quando assim o desejar, mediante comunicado
a Coordenacéo.
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Art. 7°. O grupo ANTIGONA podera instituir contribuicdes, de carater voluntario, as suas
integrantes, a fim de arrecadar recursos para viabilizacdo das agdes e concretizacdo dos
objetivos previstos neste regimento.

CAPITULO Il
DA ORGANIZAGAO

Art. 8°. O grupo ANTIGONA teré a seguinte organizacéo:
| — Assembleia Geral;

Il - Comité de Coordenagéo;

Il - Comissdes Tematicas;

IV — Tesouraria.

Art. 9°. Assembleia Geral é constituida por todas as integrantes do ANTIGONA e possui as
seguintes atribuicdes exclusivas:

| — aprovar atas da Assembleia Geral e prestacdes de contas do Comité de Coordenagéo;

Il - discutir e deliberar sobre os assuntos pertinentes ao grupo submetidos a sua andlise;

Il - eleger integrantes do Comité de Coordenacéo;

IV - decidir sobre os recursos de decisdes do Comité de Coordenagéo, nos casos previstos neste
regimento, pela maioria das presentes;

V - elaborar e aprovar o regimento interno;

VI - aprovar alteragéo do regimento interno, por voto da maioria absoluta das integrantes do
grupo, mediante iniciativa de 1/3 de suas componentes.

Paragrafo Unico. E vedada a reforma desta regulamentagéo tendente a suprimir qualquer um dos
principios, finalidade e objetivos previstos neste regimento.

Art. 10. A Assembleia Geral do ANTIGONA realizar-se-4, de forma presencial ou virtual,
ordinariamente, uma vez por ano e, extraordinariamente, por deliberagdo do Comité de
Coordenagao ou iniciativa de pelo menos 1/5 (um quinto) das integrantes.

Art. 11. A Assembleia Geral considerar-se-a instalada na data e horario previamente designados
no edital respectivo, mediante o comparecimento de 1/5 (um quinto) das integrantes em primeira
convocagéo e, em segunda convocacéo, independentemente do numero.

Paragrafo 1°: O edital de convocagéo sera enviado com cinco dias de antecedéncia por e-mail e
divulgado por whatsapp;
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Paragrafo 2°: As deliberagdes da Assembleia Geral seréo tomadas por voto da maioria simples
das presentes, salvo nas hipéteses de alteracéo do regimento interno e de destituicédo de
integrante do Comité de Coordenacéo e Tesouraria, que deverao observar quérum qualificado
de % das integrantes presentes em assembleia.

Paragrafo 3°: De cada Assembleia Geral lavrar-se-a ata, que sera arquivada pelo Comité de
Coordenacgéo e permanecera a disposi¢éo para consulta em plataforma digital.

Art. 12. O Comité de Coordenacéo do ANTIGONA sera composto por 5 (cinco) cocoordenadoras
e 2 (duas) suplentes, cuja gestédo se dara de forma horizontal e compartilhada.
Paragrafo tnico: A Tesouraria sera exercida pelas integrantes do Comité de Coordenagéo.

Art. 13. O Comité de Coordenacéo sera eleito para o mandato de dois anos, sendo permitida
uma recondugéo.

Paragrafo 1°. A apresentacéo de candidatura ao Comité de Coordenacéo devera ocorrer] em
até, no maximo, 20 (vinte) dias antes das elei¢des, mediante preenchimento de formulario de
candidatura.

Paragrafo 2°. Serdo eleitas as sete candidatas mais votadas, sendo que integrarédo o Comité de
Coordenacéo as cinco primeiras e as demais figurardo como suplentes.

Paragrafo 3°. Cada integrante do ANTIGONA teré direito a votar em cinco candidatas, que seréo
apresentadas para votacéo em formulario préprio, a ser disponibilizado por e-mail. A integrante
tera o prazo de 24 horas para a votagéo.

Paragrafo 4°. As elei¢cbes serédo sempre realizadas na primeira quinzena do més de julho dos
anos pares.

Paragrafo 5°. O voto sera sigiloso e o resultado sera proclamado imediatamente apés o término
da votacéo.

Art. 14. Cabera ao Comité de Coordenacgéo:

| — presidir os trabalhos da Assembleia Geral, decidindo as questes de ordem que nela forem
apresentadas;

Il - representar o ANTIGONA, inclusive em solenidades e eventos;

Il - organizar as Assembleias Gerais Ordinarias e Extraordinarias;

IV — instituir Comissdes tematicas e, quando necessario, Comissoes temporarias, na forma deste
regimento interno;

V — administrar o(s) perfil(is) de redes sociais e meios de comunica¢do do ANTIGONA, podendo
designar integrante(s) ou profissionais da area para fazé-lo;

VI - articular e apoiar o trabalho das Comissdes tematicas e das Comissdes temporarias;
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VIl - decidir pela expedicéo e redigir notas de apoio, repudio, mog¢des de agradecimento e louvor,
sempre alinhadas aos principios, a finalidade e aos objetivos constantes deste regimento
interno;

VIl - praticar atos de administragdo em geral, incluindo os de secretaria e tesouraria.

Art. 15. O mandato do Comité de Coordenacéo iniciar-se-a 30 (trinta) dias apo6s a respectiva
eleigdo.

Art. 16. As Comissdes Tematicas serdo instituidas pelo Comité de Coordenagéo e terdo
estrutura, nimero de integrantes, objetivos e atribuicdes por ele definidos.

Paragrafo 1°. As Comissdes Tematicas apresentardo plano de trabalho e relatérios de suas
atividades nos prazos que forem estipulados pelo Comité de Coordenagéo.

Paragrafo 2°. As Comissdes Tematicas poderdo contar com a participacdo de experts na
tematica, ainda que né@o sejam integrantes do grupo, de forma a garantir a necessaria pluralidade
de perspectivas nas reflexdes e discussoes especificas.

Art. 17. A Tesouraria sera exercida pelo Comité de Coordenacéo, tendo por atribui¢des:
| - receber e gerir os recursos financeiros arrecadados de forma voluntéria para viabilizagéo das
acbes e concretizagédo dos objetivos previstos neste regimento;

Il - realizar prestacéo de contas com periodicidade semestral.

CAPITULO IV
DISPOSICOES FINAIS E TRANSITORIAS

Art. 18. Os casos omissos serdo resolvidos pelo Comité de Coordenacgéo e excepcionalmente
pela Assembleia Geral.

Art. 19. Este regimento interno entrara em vigor nesta data.

Art. 20. A aprovacéo deste regimento interno firma a ades&o de todos os seus termos por todas
as integrantes do grupo ANTIGONA no momento de sua validac&o.

Curitiba, 12 de julho de 2022,
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Anexo Il — Respostas do questionario

Qual seu ano de ingresso na magistratura estadual do Parana?
74 respostas

@ Antes de 1970
@ 1971-1980
@ 1981 -1990
@ 1991 - 2000
@ 2001 -2010
® 2011 -2022

Qual o seu grau de jurisdi¢ao?
74 respostas

@ Aposentada

@ Juiza Substituta

@ Juiza de Direito

@ Juiza de Direito Substituta em 2° grau
@ Desembargadora

Atualmente, qual a posicdo em que vocé se encontra na carreira?
74 respostas

@ Nao se aplica (caso seja aposentada )
@ Substituicdo

@ Entrancia Inicial

@ Entrancia Intermediaria

@ Entrancia Final

@ Tribunal de Justiga (cargo na
administragao do TJPR)

@ Tribunal de Justiga (juiza de direito
substituta em 2° grau ou
desembargadora)
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Estado Civil:

74 respostas

@ Casada

@ Unizo Estavel
© Solteira

@ Divorciada
@ Separada

® Viava

Na sua PROVA ORAL quantas examinadoras eram mulheres?

74 respostas
@ Nenhuma
@ 1 (uma)
® 2 (duas)
@ 3 (trés)
A @ 4 (quatro) ou mais

Na sua prova oral e/ou entrevista, vocé passou por alguma situag@o que a deixou desconfortavel,

como por exemplo: gestos, palavras, comentarios, atitudes etc. ?
74 respostas

® Sim
@ Nzo
® Talvez

]
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Foi praticado por:
35 respostas

@ Homem
@ Mulher
©® Ambos

Ap6s sua entrada na magistratura do TJ-PR, vocé concluiu algum curso de QUALIFICAGAO (Pés

Graduacao, Mestrado, Doutorado, Pés Doutorado e/ou outra Graduagao?
74 respostas

® Sim
@ Nzo

37,8%

&

Ap6s sua entrada na magistratura do TJ-PR, vocé concluiu algum curso de FORMAGAO ou
CAPACITAGAO fornecido pelo proprio Tribunal de Justica através das Escolas Judiciais ou da EMAP?

74 respostas

® Sim
® Nzo
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Vocé ja sofreu algum tipo de ASSEDIO MORAL (situagdes contrangedoras ou humilhantes no
trabalho)?

74 respostas

® Sim
@ Nzo
® Talvez

Vocé ja sofreu algum tipo de ASSEDIO SEXUAL,?

74 respostas

® Sim
® Nzo
® Talvez

il

Vocé acredita que nestes espacos/eventos as mulheres magistradas tem o mesmo acesso que 0s

magistrados homens?
74 respostas

® Sim
® Nzo
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Com relagao a restaurantes, clubes, associagoes e outros espagos/eventos informais, vocé

acredita que sao frequentados, na maioria, por magistrados homens?
74 respostas

® Sim
@ Nzo

Vocé acredita que esses espagos/eventos acabam se tornando locais de decisdes institucionais?
74 respostas

® Sim
® Nzo

Durante sua carreira na magistratura do TJ-PR ja sofreu MAIS DE UMA VEZ as situagdes abaixo descritas?

Il sim [l Nzo

60
40
20
0
o e oS O ok e e e o
o® N e ©° 2° o N s & Ol
W° e < e o e ¥ o™ oo™
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A sua carreira foi ou tem sido um empecilho para ter filhos?
74 respostas

® Sim
@ Nzo
® Talvez

Ainda com relagdo a maternidade, escolha a op¢ao que melhor se aplica:
74 respostas

@ Na3o tenho filhas ou filhos
@ Nao tenho, mas quero ter filhas ou filhos

@ Nao tenho e nao quero ter filhas ou
filhos

@ Tenho filhas e/ou filhos
@ Tenho e quero ter mais filhas e/ou filhos

@ Tenho, mas nao quero/posso ter mais
filhas e/ou filhos

Apds o retorno da licenga a maternidade vocé enfrentou dificuldades por ser lactante?
59 respostas

® Sim
@ Nzo
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Vocé teria interesse em assumir um cargo na administragao do Tribunal se fosse convidada?

74 respostas
® Sim
® Nao
® Talvez

Sobre a participacao institucional feminina na magistratura PARANAENSE, vocé acredita que:
74 respostas

@ Houve muitos avangos

@ Houve avangos, mas ainda ha muito por
fazer

@ Considero que a participagéo
institucional esta adequada e por isso
entendo desnecessaria qualquer medi...

@ Esta igual, ndo houve avangos nem
retrocessos

@ Nao percebo qualquer avango concreto
@ Sofreu retrocessos

Como MAE E PROFISSIONAL:

N siv [ NAO

40
20
0
Ja desistiu de uma promogao por questdes familiares ou O TJ-PR Ihe proporciona um ambiente propicio para
relacionadas a maternidade? equilibrar a vida profissional com os cuidados com os filhos?
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Quanto a composic@o de mesas e painéis de eventos, o TJ-PR garante a presenca de mulheres?
74 respostas

@ Sim, a composicao é igualitaria
@ Sim, mas em minoria
@ Nao, é raro ter mulheres

Apds o ingresso no TJ-PR, vocé realizou acompanhamento psicoldgico e/ou psiquiatrico, em
decorréncia do trabalho?

74 respostas

® Sim
@ Nzo

68,9%

Na sua vida pessoal, vocé DIVIDE seu trabalho doméstico e/ou de cuidado dos filhos e/ou
familiares ( pai, mae, irmas, irmaos, avos ou avés) com alguém?
74 respostas

@ Sim
® Nzo
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Essa divisao compreende:
63 respostas

@ 50% para cada
@ 60% para vocé e 40% para o terceiro
@ 70% para vocé e 30% para o terceiro

46%
/ @ 40% vocé e 60% para o terceiro
@ 30% vocé e 70% para o terceiro

Quem foi o autor/autora do assédio MORAL? (pode ser assinalada mais de uma opgéo)
56 respostas

Juiz de 1° grau na época do...
Juiza de 1° grau na época d...
Desembargador na época d...
Desembargadora na época...

Advogado

Meu chefe em outro servico...
advogado

Advogados e jurisdicionados

18 (32,1%)

4(7,1%)
32 (57,1%)
4(7,1%)

3 (5,4%)

1(1,8%)

1(1,8%)

1(1,8%)

Policial militar, advogado 1(1,8%)
advogados/promotores 1(1,8%)
Ministro do stj 1(1,8%)

Advogados
Advogado e parte.

1(1,8%)
1(1,8%)
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Com relagao ao Assédio MORAL sofrido, vocé tomou alguma providéncia a época do fato?
56 respostas

Sim, diretamente para a pessoa

2 (3,6%
quando ocorreu o assédio. ( )

Sim, tanto para a pessoa quanto

. L ~ 1(1.8%)
por meio de denuncia ou agao...

Sim, por meio d? denuncta ou 1(1.8%)
acao especifica.

Nao, mas busquei remogao ou 5 (8,9%)

yromogao para mudanga de co...

Nzo 49 (87,5%)

0 10 20 30 40 50

Quem foi o0 autor/autora do assédio SEXUAL? (pode ser assinalada mais de uma opgao).
20 respostas

Juiz de 1° grau na época do fato

Juiza de 1° grau na época do f...[—0 (0%)

Jesembargador na época do fato 12 (60%)

Desembargadora na época do...

Viédico Psiquiatra na avaliagao... 1 (5%)

Ja sofri na rua, em duas oportu... 1(5%)
Advogado 1(5%)
Ministro de Tribunal Superior

0,0 25 5,0 75 10,0 12,5
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Com relagédo ao assedio SEXUAL sofrido, vocé tomou alguma providéncia a época do fato?
20 respostas

Sim, diretamente para a pessoai 1(5%)

quando ocorreu o assédio.

Sim, tanto para a pessoa quanto

- 0
por meio de denuncia ou agao... 0%}

Sim, por meio de denuncia ou

- 0/
acao especifica. O10%)

Nao, mas busquei remogao ou
yromogao para mudanga de co...

0 5 10 15 20

-0 (0%)

Assinale a situacao pela qual tenha passado durante o periodo de gestacédo no exercicio da

magistratura. (pode ser assinalada mais de uma opgao)
52 respostas

Fui constrangida por colegas h... 14 (26,9%)

“ui constrangida por colegas m...

Tive prejuizo na progressao de... 4(7,7%)

Tive prejuizo financeiro 11 (21,2%)

live prejuizos relativos a produ... 20 (38,5%.
Tive prejuizos relacionados a s... 18 (34,6%)
N&o passei por nenhuma situa... 14 (26,9%)
Recebi ligagao do corregedor,... 1(1,9%)

A gestagao ocorreu antes do in... 1(1,9%)
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Assinale e/ou acrescente situagéo pela qual tenha passado apds o retorno da licenga

maternidade: (pode ser assinalada mais de uma op¢ao)
52 respostas

Fui constrangida por colegas h... 11 (21,2%)
“ui constrangida por colegas m...
Tive prejuizo na progressao de... 5 (9,6%)
Tive prejuizo financeiro 5 (9,6%)
live prejuizos relativos a produ... 23 (44,2%)
Tive prejuizos relacionados a s... 22 (42,3%)
\do passei por nenhuma das s... 13 (25%)

0 5 10 15 20 25

Com relagao a amamentacgao:
59 respostas

Amamentei tanto na licenga
maternidade quanto apés a
licenga.

31 (52,5%)

Amamentei apenas no periodo
de licenga maternidade.

Nao amamentei 8 (13,6%)
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Caso a resposta for sim assinale as dificuldades. (pode ser mais de uma alternativa)
33 respostas

Dificuldades para conciliar a

: 25(75,8%.
amamentacéao e o trabalho.

Falta de espaco fisico para

0y
retirada e armazenamento do ... 10 9:5%)

Audiéncias longas que

0
ycasionaram vazamento do leit... 151005

Mastite. 6 (18,2%)

Outros. 5 (15,2%)

Por qual motivo? (pode ser assinalada mais de uma opgao)
35 respostas

Falta de flexibilidade de horario

0,
para reunioes. 15 (42,9%)

Falta flexibilidade para viagens. 18 (561.4%)

Medo de ser silenciada pelos

11 (31,4%)
colegas.

Nao tenho vontade. 20 (57,1%
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Qual acompanhamento? (pode ser assinalada mais de uma resposta)
51 respostas

Psicolégico 49 (96,1%)

Psiquiatrico 31 (60,8%)

119




