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Apresentacao

Nos ultimos anos, tem aumentado a consciéncia de que homens e mulheres, brancos e negros
vivenciam o mundo do trabalho de forma diferenciada. As discriminacdes de género e raca sao fatores
que determinam fortemente as possibilidades de acesso e permanéncia no emprego, assim como
as condicdes de trabalho, incluindo os niveis de remuneragdo, os direitos e a protecdo social a ele
associados. Ndo por acaso, sdo as mulheres e os negros que detém os piores indicadores do mercado de
trabalho: estdo sobre-representados entre osfas trabalhadores/as informais e em empregos precarios,
tém os menores rendimentos e menos acesso a protecdo social.

Umas das estratégias para tornar realidade a igualdade de oportunidades para esses grupos,
que conformam a maioria da forca de trabalho no pais - mulheres e negros correspondem a mais de
70% da Populacdo Economicamente Ativa no Brasil - € a produgdo de conhecimentos e reflexdes sobre
os fatores que determinam e perpetuam as desigualdades de género e raca, assim como as estratégias,
politicas e boas praticas que podem contribuir a sua superacdo. Uma base consistente de conhecimentos
¢ uma ferramenta indispensavel para uma acdo mais eficaz e proficua dos atores sociais.

E importante reafirmar a idéia de que as relacdes de género exercem um papel na estratificacio
do mercado de trabalho e que a consideracdo da perspectiva de género nos estudos sobre o trabalho
contribui também para o entendimento da propria dindmica e caracteristicas gerais de configuragio
desse mercado, incluindo questdes referentes a oferta e procura, emprego, desemprego, precarizacao,
hierarquizagdo e segmentacédo. Nas palavras de Margareth Maruani (2003):

“Estudar a evolugdo do lugar dos homens e das mulheres no mercado de trabalho
néo é dedicar-se a sociografia de uma categoria de mdo de obra @ parte - as mulheres. E
ter meios para identificar as mudangas estruturais que produziram as transformacées da
populacdo ativa. E analisar as Iégicas sociais que subentendem as recomposicées do mundo
do trabalho. Em termos de desemprego e precariedade, de subemprego e superqualificacdo, as
mulheres ndo sdo especificas. Elas sGo sintomdticas dos movimentos que agitam o mercado
de trabalho. Sdo reveladoras de fendmenos de conjunto. A situacdo delas ndo é particular, é
significativa. Aprofundando a andlise das diferencas de sexo no mercado de trabalho, néo se
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contribui apenas para o acumulo de saberes sobre a atividade feminina, participa-se também
do progresso geral dos conhecimentos sobre o mundo do trabalho. E é exatamente essa idéia
que ainda é dificil de admitir, mas que urge aceitar. Para que a varidvel 'sexo’ deixe de ser
mal vista e as Idgicas de género estejam no cerne da reflexdo sobre o trabalho e o emprego "

Com o objetivo de contribuir para a producéo e difusdo de conhecimentos gerados sobre género
e ra¢a no mercado de trabalho, a Organizacéo Internacional do Trabalho e a Secretaria de Politicas para
as Mulheres lancam esta publicacdo “lgualdade de Género e Raca no Trabalho: avancos e desafios” A
publicacdo, desenvolvida no marco da cooperacio técnica (Projeto BRA/07/03M/BRA) entre essas duas
instituicoes, se soma a uma ampla base de conhecimentos existente no pais sobre os referidos temas:
em alguns momentos complementa reflexdes ja em desenvolvimento, em outros, contribui com novas
analises e perspectivas.

0 texto introdutdrio discute o tema das possibilidades de um maior equilibrio entre o trabalho,
a familia e a vida pessoal como condicao indispensavel para uma efetiva igualdade de oportunidades
e tratamento entre homens e mulheres no mundo do trabalho e discorre sobre os mecanismos de
reproducdo das desigualdades de género no mundo do trabalho, centradas no questionamento da
nogdo da mulher como uma forca de trabalho secunddria. E finalmente analisa alguns aspectos da
Estratégia Européia de Emprego, uma experiéncia internacional rica em avancos e desafios no processo
de superacdo dessas desigualdades.

Solange Sanches e Lilian Arruda Marques no capitulo "Desigualdades de Género e Raca no
Mercado de Trabalho" tracam um panorama dos principais indicadores de género e raca no mercado
de trabalho, evidenciando as desigualdades existentes e discutindo algumas das suas caracteristicas
e determinantes. Também discutem as diferencas e interrelaces entre essas duas dimensoes da
desigualdade, apontando, por exemplo, de que forma os determinantes de género tém uma incidéncia
mais pronunciada nos temas relativos ao acesso e permanéncia no emprego (taxas de participagéo
e desemprego, nivel de ocupagdo); por sua vez, os determinantes de raca afetam mais as questoes
relativas a qualidade do emprego (taxas de informalidade e precarizacéo e niveis de protecédo social). Em
todos os casos, as mulheres negras, que experimentam essa dupla influéncia, apresentam os indicadores
menos favoraveis.

A partir desta realidade de desigualdade, Eunice Léa de Moraes, no capitulo “Politicas
de Promocdo da Igualdade de Género e a Relacdo com o Trabalho", desenvolve reflexdes e criticas
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importantes sobre conceitos e pressupostos subjacentes aos fatores que geram as desigualdades de
oportunidades de género e raca.

Os textos seguintes mostram o resultado do amadurecimento destas reflexdes nas acdes dos atores
sociais. O texto de Marcia Leite e Silvana Maria de Souza, "Politicas de Emprego e Igualdade de Oportunidades
de Género e Racga no Brasil", analisa as principais politicas publicas relativas a promocéo da igualdade de
género e raca no mercado de trabalho brasileiro desenvolvidas no periodo recente, evidenciando uma
evolucdo importante, tanto da institucionalidade criada, quanto das politicas e programas implementados.

Crescente também é o comprometimento das empresas com a promoc¢do da igualdade,
conforme mostra o capitulo "Acdes dos Empregadores Brasileiros na Promocéo da Igualdade de Género
e Raca no Trabalho", de autoria de Julia Rosemberg e Bruno Leuzinger. As ac6es com enfoque de género
tendem a centrar-se no objetivo de aumentar as oportunidades de ascensdo profissional para ocupagio
de cargos de maior responsabilidade e decisdo no interior das empresas, enquanto que aquelas com
enfoque de raca se dirigem principalmente para 0 acesso ao emprego e as oportunidades de aumento
da escolaridade e formacéo profissional.

Com relacdo a agdo sindical, o capitulo “Negociacio Coletiva e Equidade de Género e Raca no
Brasil”, de autoria do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconomicos (DIEESE),
analisa a evolucdo das clausulas relativas a igualdade de género e raca nos acordos e convencoes
coletivas de trabalho entre 2001 e 2006. Os resultados do estudo demonstram a importincia da
negociagdo coletiva como espago e instrumento de garantia e ampliacdo dos direitos nesse ambito
€ 0s avancos realizados, em especial no que se refere a reafirmacao dos principios de igualdade e ndo
discriminacdo e as garantias associadas a protecdo da maternidade e ao cuidado infantil. Por sua vez,
outras dimensoes relativas as condicdes de trabalho, assim como os temas relativos a questao racial
ainda tém uma presenca muito incipiente.

Finalmente, o capitulo "PAC, Género e Trabalho", de Liza Uema, analisa as medidas previstas
no Programa de Aceleracdo do Crescimento, indagando sobre o seu possivel efeito na melhoria das
condicOes de trabalho e da qualidade de vida das mulheres na atual conjuntura. O estudo conclui
que o PAC possui elevado potencial para constituir-se numa ferramenta estratégica de articulagio
de medidas de desenvolvimento econdmico com acdes pautadas na igualdade de género (incluindo a
perspectiva étnico-racial) que favorecam as trabalhadoras e assegurem-Ihes o alcance de maiores graus de
autonomia, com melhor qualidade de vida.
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0 conjunto dos artigos que compdem esta coletanea expressa um comprometimento crescente
do Estado, empresas e sindicatos com o objetivo da promocéo da igualdade de género e raca no Brasil,
evidenciando que este, cada vez mais, € um tema da sociedade brasileira.

Os desafios sdo grandes e ha muito a ser feito, como muito bem apontam os textos aqui
apresentados. Mas podemos ser otimistas e esperar que esse compromisso continue crescendo. Cada
vez mais, os diversos atores tomam consciéncia da importancia do seu papel na construcdo de uma
sociedade mais igualitaria e na promogao do trabalho decente para todas as pessoas, sem distingcao de
Sexo e raca.

Por fim, mas ndo menos importante, gostaria de agradecer a todas as pessoas que estiveram
envolvidas na realizacdo desta publicacdo: Solange Sanches, Marcia Vasconcelos, Rafaela Egg, Lucas
Sampaio, Sonia Malheiros, Maria Elisabete Pereira, Eunice Léa de Moraes, Flavia de Souza, Diane Heger
e Aldo Ricchiero.

Nilcéa Freire
Ministra da Secretaria de Politicas para as Mulheres da Presidéncia da Republica









Introdugao

Lais Abramo’$?

Este livro contém um conjunto de estudos e reflexdes que visam dar conta de avangos e desafios
em areas chaves para a promocio da igualdade de género no Brasil. E fruto de uma parceria entre a
Secretaria de Politicas para as Mulheres da Presidéncia da Republica (SPM) e o Escritério da Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT) no Brasil. As dreas escolhidas para essa analise, que refletem algumas
das areas prioritarias de intervencao dessas duas instituicoes, tal como ja assinalado na Apresentagdo
deste livro, vAo desde uma discussdo sobre algumas das principais politicas publicas em implementacio
hoje no pais dirigidas as mulheres ou com uma perspectiva de género, passando pela analise dos
processos de negociacdo coletiva e das estratégias implementadas pelas empresas. Complementam-
se com um indispensavel diagnostico dos principais indicadores da desigualdade de género e raca no
mercado de trabalho brasileiro e algumas reflexdes conceituais sobre as desigualdades de género € 0 seu
entrecruzamento com a questao racial.

O objetivo deste texto de introducdo € acrescentar alguns outros elementos a esse panorama.
Em primeiro lugar, apresentar o tema das possibilidades de um maior equilibrio entre o trabalho, a
familia e a vida pessoal como condicdo indispensavel para uma efetiva igualdade de oportunidades e
tratamento entre homens e mulheres no mundo do trabalho.

Em segundo lugar desenvolver algumas reflexdes conceituais sobre os mecanismos de
reproducdo das desigualdades de género no mundo do trabalho, centradas no questionamento da
nocdo da mulher como uma forga de trabalho secunddria. Sustento neste texto o argumento de que
a estruturacdo de sistemas de protecdo social e politicas publicas capazes de contribuir efetivamente
a superacdo das desigualdades de género e ao enfrentamento das tensoes entre familia e trabalho
pressupde ndo apenas superar a tradicional dicotomia entre “mulher cuidadora” e "nomem provedor”,
que esteve na base da constituicdo da grande maioria das instituicdes do Estado de Bem Estar Social,
mas também superar a nocdo da mulher como forca de trabalho secunddria, que, apesar de todas
as evidéncias empiricas em contrario, continua tendo uma grande persisténcia no imaginario social,
empresarial, na teoria econdmica e socioldgica, e entre os formuladores de politicas publicas.

1 Mestre e Doutora em Sociologia pela Universidade de Séo Paulo. Diretora do Escritdrio da Organizagdo Internacional
do Trabalho (OIT) no Brasil
2 Agradeco os comentarios de Marcia Vasconcelos a uma primeira versdo deste artigo.
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Em terceiro lugar, discutir alguns aspectos de uma experiéncia internacional rica em avancos e
desafios no processo de superacdo dessas desigualdades, que € a da Estratégia Européia de Emprego. Por
ultimo, fazer algumas reflexdes sobre a experiéncia recente do Brasil nessa mesma area.

A ~ O equilibrio entre trabalho, familia e vida pessoal como uma dimenséao
central para uma politica de promocao da igualdade de género no mundo do
trabalho

O debate sobre as tensdes entre a vida e o trabalho vem se intensificando no &mbito mundial e
latino-americano, devido a varios fatores. Entre eles, a consolidacdo da tendéncia historica de aumento
da presenca feminina no mercado de trabalho, que tensiona o modelo baseado na divisdo dicotdmica
entre a "mulher cuidadora” e o "homem provedor”, o avanco dos temas relativos a igualdade de género
na agenda publica, as tendéncias de envelhecimento da populacdo e a crise do Estado de Bem Estar
Social em suas diversas formas.

0 aumento da presenca das mulheres no mercado de trabalho, ou seja, no trabalho remunerado
exercido fora do ambito domeéstico, que no Brasil € uma realidade desde os anos 1970, coloca em pauta
o0 problema da tensdo entre trabalho, familia e vida pessoal. Essa tendéncia de aumento se reforca e se
consolida nas ultimas décadas e continua presente, tal como analisado no texto de Solange Sanches e
Lilian Marques (capitulo 1 deste livro).

Essa afirmacédo ndo significa que esse problema ndo existisse anteriormente a essa data. Na
verdade, a presenca das mulheres no trabalho remunerado fora do ambito doméstico (apos a separacio
historica entre a unidade de produgdo doméstica e a empresa, que se fortalece e consolida durante o
processo industrializador) é muito anterior, e, na verdade, sempre existiu. Vale lembrar que as mulheres
- e, em especial, as meninas - compunham a maioria da forca de trabalho dos setores mais dinamicos
da industria no comeco do século XX em varios paises da América Latina, entre eles o Brasil, a Argentina,
o Uruguai, o Chile. Mesmo depois (anos 20, 30, 40 do século passado), quando o discurso dominante
propunha uma "volta ao lar" (um processo de construcdo da domesticidade feminina como parte do
processo de "domesticacdo” da classe trabalhadora)®, essa volta foi, em realidade, muito relativa. Ha
muitas evidéncias de que as mulheres continuaram a desempenhar um papel econémico e produtivo
muito importante nesse periodo, ndo apenas indiretamente, ao exercerem as tarefas domésticas que
possibilitavam o rebaixamento do custo de reproducio da forca de trabalho, mas também diretamente,
na geracdo de renda monetdria para as familias. Essa € uma historia que deve ser revista, inclusive no que

3 Ver discusséo a respeito em Abramo (2007).
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se refere as cifras e indicadores utilizados para medir esse processo (entre elas as taxas de participacao,
ocupacdo e atividade econdmica de homens e mulheres, que por sua vez estao diretamente relacionadas
a propria conceituacdo de trabalho e atividade econémica) e que durante muito tempo sustentaram a
idéia de uma "retirada” das mulheres do mercado de trabalho durante boa parte do século XX.*

A producdo da tensao entre o trabalho e a vida familiar se da em varias dimensoes que devem
ser consideradas e analisadas de forma integrada. Em primeiro lugar, trata-se sem duvida de um tema
estrutural, relacionado a uma ordem de género que ¢ constitutiva da sociedade e da organizagdo
produtiva e do mercado de trabalho e que, apesar de todas as mudancas culturais ocorridas nas ultimas
décadas, continua atribuindo as mulheres a responsabilidade primordial pelas funcdes de cuidado
exercidas no ambito doméstico e privado.

Em segundo lugar, pelo fato de que a entrada das mulheres de forma mais expressiva no
mercado de trabalho a partir da segunda metade do século XX nédo foi acompanhada nem por um
aumento equivalente da participacdo dos homens na distribuicdo das responsabilidades e tarefas
domeésticas e familiares, nem por politicas publicas ou mudancas na organizacdo produtiva e do trabalho
que pudessem diminuir essa tensao e facilitar essa conciliacao.

Em terceiro lugar, € necessario considerar também que as mudancas recentes no mercado de
trabalho - como, por exemplo, 0 aumento do numero de trabalhos a-tipicos excluidos da protecéo social,
incluindo a protecdo a maternidade e o direto as creches, e 0 aumento da extensao, irregularidade e
intensidade das jornadas de trabalho - tém agravado essa situagao.’

Em quarto lugar, pelo fato de as politicas publicas e as instituicoes do mercado de trabalho
terem sido constituidas, até muito pouco tempo atras, a partir de uma visdo dicotdbmica que atribuia
as mulheres o papel de cuidadoras e aos homens o papel de provedores. Entre os exemplos que
ilustram essa tendéncia esta o fato de que as politicas ativas de mercado de trabalho (qualificacéo,
intermediacdo de mdo de obra, programas de emprego de emergéncia ou temporarios, frentes de
trabalho, etc.) estiveram tradicionalmente focalizadas nos chefes de familia, por definicdo homens.
Essas politicas eram consideradas "desfocalizadas”, ou seja, incapazes de atingirem os objetivos para
os quais haviam sido formuladas, nos casos (bastante freqiientes) em que as mulheres definidas
como "inativas” passavam a compor uma parcela importante, quando ndo majoritaria, dos seus
beneficiarios, movidas seja pelo seu desejo de autonomia econdmica, seja pela sua necessidade
de contribuir a renda familiar. O pressuposto dessas politicas era que, nesses casos, 0s programas
ndo estariam atingindo os seus objetivos, ja que estariam criando, "artificialmente” um movimento
de "ativacdo" das mulheres, ou seja, de estimulo a entrada dessa parcela da populagdo na forca de

4 Ver discussdo a respeito em Abramo (2007), Singer e Madeira (1975) e Humprhrey (1987).
5 Ver discussao a respeito em OIT (2009a).



trabalho, deixando de atender o seu publico alvo pre-definido, os chefes de familia do sexo masculino.®

Trata-se da famosa "entrada pela janela" das mulheres em politicas e programas que nao foram
formuladas para elas ou tendo-as como sujeitos/alvos prioritarios ou importantes (Abramo, 2005).
Mas o que deixa de ser considerado por essa concepcdo de politicas publicas €, em primeiro lugar,
que o direito ao trabalho diz respeito tanto aos homens quanto as mulheres. Em segundo lugar, que
este, cada vez mais, € condicao fundamental para qualquer projeto de autonomia pessoal e, que a sua
limitacdo, por conseguinte, compromete cada vez mais essa possibilidade de autonomia, que parece
ser uma aspiragdo de parcelas cada vez mais significativas da populacdo feminina. Em terceiro lugar,
a importancia crescente dos rendimentos obtidos pelas mulheres na composi¢ao dos rendimentos
familiares e na superacdo da pobreza de uma parcela importante das familias, tanto no Brasil quanto
na América Latina. Com efeito, sequndo Camarano (2009), no Brasil, em 2007, em 30% dos domicilios
brasileiros, a mulher era a unica ou principal provedora e em 10,9% deles a sua renda era superior a
dos homens. Em 1982, essas porcentagens eram, respectivamente, 13,1% e 3,1%, o que evidencia a
evolugdo ocorrida nesse periodo. Ao longo desses 25 anos (1982-2007), a contribui¢do do rendimento
das mulheres na renda das familias aumentou de 25,4% para 39,8%.

Outro exemplo das conseqliéncias dessa concepcao € o fato de que também em relacéo as politicas
de desenvolvimento rural (desde assentamentos de reforma agraria a programas de crédito e assisténcia
técnica), até muito pouco tempo atras, na grande maioria dos casos, a titularidade era dada aos chefes de
familia, vistos aqui, também por definicdo, como os homens; o trabalho da mulher era visto como reprodutivo
e ndo produtivo, ou, no maximo, como uma “ajuda” ao membro masculino da familia (pai ou marido).”

Por ultimo, ha que assinalar outra dimensdo fundamental na producéo e reproducado da tensao
entre trabalho e vida familiar: a organizacdo produtiva e empresarial predominante, que continua
baseada na ideia de uma dedicacdo quase exclusiva do trabalhador a empresa e de um tipo ideal de
trabalhador que deve estar integralmente a sua disposicédo. O pressuposto dessa concepcéo ¢ a existéncia
de uma outra pessoa que cuida de todas as outras dimensdes da vida: a familia, as responsabilidades
domeésticas, 0 ambito afetivo e subjetivo. Essa outra pessoa, também por definicdo, € a mulher.

E 0 que acontece quando essa outra pessoa também estd no mercado de trabalho, ou seja,
também trabalha remuneradamente? Evidentemente esse modelo se tensiona. E isso tem um alto
custo para a mulher. Um custo que se expressa na dupla jornada de trabalho, com todas as suas
conseqliéncias negativas em termos de saude fisica e mental. E também no fato de que a mulher, ao

6 Ver discussdo a respeito em Abramo (2004).

7 No caso do Brasil, ainda que o direito a titulagdo da terra para as mulheres em caso de reforma agraria tenha
sido estabelecido pela Constituicdo de 1988, ou seja, ha mais de duas décadas atrds, a lei que regulamenta esse direito foi
estabelecida apenas em 2004.
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nao atender a esse modelo do trabalhador ideal, com dedicacdo exclusiva a empresa, passa a ser vista
como uma trabalhadora inadequada ou menos produtiva, o que, por sua vez, tera um impacto negativo
nas suas possibilidades de promocédo e ascensdo na empresa e de obtencdo de uma remuneragao igual
a dos homens por um trabalho de igual valor, tal como preconizado na Convencao n. 100 da OIT, 1951
(Remuneracéo igual para trabalho de igual valor) e na legislacdo da maioria dos paises.

Mas é necessario assinalar que o custo de tudo isso € alto também para os homens, ja que a sua
participacdo ativa na vida domeéstica e familiar ndo deve ser vista apenas como uma responsabilidade,
mas também como um direito.

Por esse motivo, a conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar deve ser vista como um tema nio
apenas das mulheres, mas sim de homens e mulheres. Ele diz respeito a uma nova forma de relacionar-
se no ambito da empresa e da sociedade e a uma nova visdo sobre a relagcdo entre a esfera produtiva e
reprodutiva, sobre a importancia do cuidado e da forma como se assume a questdo da reproducéo social

0 aumento das taxas de participacdo e ocupacdo das mulheres, a diminuicdo das suas taxas de
informalidade, a melhoria da qualidade do seu emprego, 0 aumento das suas oportunidades de formacao
e promogao, a reducdo das desigualdades de rendimento em relagdo aos homens sdo, na atualidade,
alguns dos objetivos fundamentais das politicas de promogao da igualdade de género no mundo do
trabalho. Para atingir esses objetivos, € fundamental avancar na construcdo de formas mais amigaveis
de articulacdo entre a vida e o trabalho, diminuindo a carga das responsabilidades familiares assumidas
de forma unilateral ou exclusiva pelas mulheres, em especial as mais pobres. Nessa construcédo, atencédo
especial deve ser dada as trabalhadoras domésticas, que constituem, em um numero muito grande de
paises, 0 ultimo elo dessa cadeia de cuidado, que permite as mulheres de certos niveis socioecondmicos
terem menos dificuldades de conciliagdo entre essas multiplas responsabilidades e essas diversas esferas
da vida, e, a0 mesmo tempo, séo as mais desprovidas de qualquer tipo de protecéo e apoio (OIT, 2009a).

Com efeito, as trabalhadoras domésticas, que correspondem atualmente a 15,8% da ocupagio
feminina no Brasil, sofrem de forma muito acentuada a falta de politicas e instrumentos que possibilitem
essa conciliacdo. Até mesmo o direito a licenga maternidade, assegurado pela legislagdo vigente, na
pratica € negado a quase 70% delas, ja que a porcentagem de trabalhadoras domésticas com carteira
assinada no Brasil continua sendo muito reduzida (26,8% em 2008, seqgundo a PNAD). Elas tampouco
contam com uma jornada de trabalho definida, questdo basica para a possibilidade de conciliacdo entre
o trabalho e outras esferas da vida, incluindo a familiar. Ainda mais grave € a situacdo das trabalhadoras
domeésticas que migram (internamente em seu pais de origem, ou internacionalmente, como é muito
freqliente em varios paises da América Latina e do Oriente Médio) e que sdo obrigadas muitas vezes a
deixar seus filhos nos paises ou localidades de origem.

8  Ver discussdo a respeito em OIT (2009a) e Abramo e Todaro (1998).




Também € necessario considerar os determinantes raciais nessa discussao. As pessoas negras
sdo maioria entre 0s mais pobres no Brasil e, no caso das mulheres, os determinantes de raca se
entrecruzam e se potencializam com os determinantes de género, criando uma situacdo de maior
vulnerabilidade a pobreza e dificuldades significativamente maiores de acesso a um trabalho decente,
como se evidencia no texto de Solange Sanches e Lilian Marques que faz parte deste livro. Exemplo
muito expressivo disso € a porcentagem de jovens mulheres negras que ndo estudam e nem trabalham,
freqlientemente por estar impedidas de fazé-lo devido as suas responsabilidades familiares (cuidado
com os proprios filhos ou com irmaos/irmas menores ou membros enfermos ou idosos da familia,
muitas vezes para permitir a saida ao mercado de trabalho de suas maes) e de politicas publicas que
pudessem facilitar essa conciliagdo (Valenzuela, 2007; Constanzi, 2009). Com efeito, sequndo estudo
realizado pela OIT (Constanzi, 2009, dados para 2006), 29% das jovens mulheres negras no Brasil
nao estudam e nem trabalham; para as jovens mulheres brancas essa porcentagem era de 22,4%,
enquanto para os jovens homens negros era de 13% e para os jovens homens brancos era de 10,3%.

B & A necessidade de superar a visao da mulher como
uma “forg¢a de trabalho secundaria”

Pretendo argumentar nesta Introducdo que um pressuposto fundamental para a construcdo de
politicas e estratégias de conciliacao entre trabalho e familia que incorporem efetivamente uma perspectiva
de igualdade de género € a superacao ndo apenas da dicotomia entre homem-provedor e mulher-
cuidadora, que esteve na base da constituicdo da maioria das instituicdes do mercado de trabalho e dos
Estados de Bem Estar Social, mas também da nocdo da mulher como uma forga de trabalho secunddria.

A idéia da mulher como forca de trabalho secundaria estrutura-se a partir da separacdo e
hierarquizacdo entre as esferas do publico e do privado e da producdo e da reproducdo. Assim como
em torno de uma concepgao de familia nuclear na qual o homem € o principal ou o Unico provedor, e a
mulher é a responsavel principal ou exclusiva pela esfera privada (o cuidado doméstico e familiar), ou,
no maximo, uma “provedora secundaria”

Nesse modelo, a insercdo da mulher no trabalho € vista como um aspecto secundario do seu projeto de
vida, da constitucio de sua identidade e de suas posibilidades reais. Ocorreria, basicamente, em duas situagdes:
quando 0 homem, por definicdo o provedor principal ou exclusivo ndo pode cumprir esse papel, devido a uma
situagdo de crise econdmica, desemprego, diminuicdo de suas remuneracdes, doenca, incapacidade temporaria
ou definitiva ou outro tipo de infortunio, ou quando se trata de uma familia na qual a figura masculina esta
ausente (por morte ou separagéo) e a mulher assume o papel de provedora por falta de outra alternativa.

Em consequéncia da atribuicdo desse papel ao homem, a inser¢do da mulher no mundo do
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trabalho, quando ocorre, seria também, por definicdo, uma insercdo sempre complementar, eventual,
instavel e secundaria.

As principais expressoes dessa inser¢ao “secundaria” das mulheres no mundo do trabalho seriam
as sequintes. Em primeiro lugar, a existéncia de trajetorias ocupacionais instaveis e interrompidas: as
mulheres entrariam no mercado de trabalho ndo devido a um projeto pessoal de maior alcance, mas
sim devido a uma "falha" do homem no cumprimento do seu papel de provedor. Conseqlientemente,
também tenderiam a abandonar a atividade econdmica (regressando a situacdo de inatividade) no
momento em que isso fosse possivel, ja que o seu lugar basico e essencial ndo € o mundo do trabalho,
mas sim a familia, a casa, o universo doméstico.

Em segundo lugar, a pouca importdncia da renda gerada pelo trabalho da mulher na
conformacao da sua renda pessoal ou familiar. Essa renda também seria, por definicéo, secundaria,
complementar, instavel e portanto insuficiente tanto para sustentar um projeto de autonomia pessoal
quanto a sobrevivéncia e o0 bem estar da familia.

Em terceiro lugar, a idéia de que o mundo do trabalho - e as relagdes que em torno a ele se
constituem - ndo é um lugar de constituicdo de identidade para as mulheres (ou, no minimo, ¢ um lugar
muito secundario nesse processo), e, muito menos, de geragdo de praticas associativas, organizativas,
coletivas. Essa imagem parece estar muito presente em certos setores da dirigéncia sindical masculina.

Finalmente (e isso tem uma forte presenca no imaginario empresarial), essa insercio
secundaria, eventual, instavel, teria como consequéncia, necessariamente, altos custos indiretos
(associados a maternidade e ao cuidado infantil) e um comportamento "pouco adequado” no trabalho,
que se traduziria em altas taxas de rotatividade e absenteismo, um “baixo grau” de compromisso com a
empresa, na imposibilidade de fazer horas extras, trabalhar em turnos noturnos e viajar, e que justificaria
a exclusdo das mulheres de determinados postos e funcées (organizados em sistemas de turnos) e dos
cargos superiores na hierarquia das empresas.

Apesar de todas as evidéncias que apontam em um sentido diferente ao plasmado nessas
imagens de género®, a associacdo mecanica das mulheres como uma “forga de trabalho secundaria”
continua tendo uma forte presenca no imaginario social, assim como no imaginario dos formuladores

9 Entendemos porimagens de género as representacdes sobre as identidades masculina e feminina que sdo produzidas
social e culturalmente, e que determinam, em grande medida, as oportunidades e formas de insercdo de homens e mulheres no
trabalho. Elas sdo parte constitutiva de uma ordem de género (que inclui ndo apenas o trabalho, como também todas as outras
dimensdes da vida social) e uma divisdo sexual do trabalho que, ao mesmo tempo em que conferem & mulher a funcio basica
e primordial de cuidar do mundo privado e da esfera doméstica, atribuem a essa esfera um valor social inferior ao do mundo
"publico”, além de desconhecer por completo seu valor econémico. Nesse sentido, sdo elementos fundamentais no processo de
reproducdo das desigualdades que continuam sendo observadas e vivenciadas pelas mulheres trabalhadoras. Elas séo prévias a
insercdo de homens e mulheres no trabalho, ou seja, sdo produzidas e reproduzidas desde as etapas iniciais da socializacdo dos
individuos. Por sua vez, condicionam fortemente as formas (diferenciadas e desiguais) de inser¢do de homens e mulheres no
mundo do trabalho - tanto as oportunidades de emprego quanto as condi¢cdes em que este se desenvolve.



de politicas publicas e nos responsaveis pelas decisdes a respeito de contratar ou ndo uma mulher, dar-
lhe ou ndo oportunidades de formacéo, promové-la ou nao.

A nocdo da mulher como forca de trabalho secundaria tem um papel fundamental no padrio
de hierarquizacdo e discriminagao na fase atual de configuracdo do mercado de trabalho e das familias,
que ndo se caracteriza mais pelo confinamento da mulher (de importantes contingentes da populacao
feminina) a esfera doméstica e na qual a evidéncia da presenga massiva das mulheres no mundo do
trabalho ndo pode mais ser ignorada.

Nesse “deslocamento das fronteiras da desigualdade” (Maruani, 2003), o que ocorre é um
processo de reconstrucdo das imagens de género (ou dos estereotipos relativos a mulheres e homens
no trabalho), a partir de uma realidade na qual aumenta significativamente a presenca das mulheres
no mercado de trabalho, assim como a importancia dos seus rendimentos para o bem estar - ou a
superacdo da situacdo de pobreza - da familia. °

Nesse imaginario reconstruido (ou em processo de reconstrucao), o lugar das mulheres deixa de
ser apenas a esfera doméstica e privada, e pode ser também a esfera produtiva e publica; o seu "destino”
nao € mais apenas aquele de ser mie e esposa, mas pode também ser o de uma trabalhadora. Mas ainda,
nao o de uma trabalhadora com os mesmos direitos e 0 mesmo estatuto que um trabalhador do sexo
masculino. Por isso a sua qualificacdo como “secundaria”, ou seja, “incapaz” de ter um desempenho
igual ao dos homens, cujo trabalho ndo tem a mesma importancia que o trabalho dos homens, seja em
termos da manutencdo econdmica de si mesma ou de sua familia, seja em termos de constituicdo da
sua identidade pessoal ou do seu reconhecimento social.”

C ~ Avancos e desafios recentes nas politicas publicas: o caso da Estratégia
Européia de Emprego

Conforme assinalado, discutirei nesta secao alguns aspectos de uma experiéncia internacional
que tem contribuido para questionar a concepcdo da mulher como uma forga de trabalho secundaria
e abrir novas perspectivas para a promocdo da igualdade de oportunidades e tratamento entre
homens e mulheres a partir da transversalizacdo da dimensio de género nas politicas publicas de
emprego. Trata-se da trajetoria da Estratégia Européia de Emprego, cuja analise evidencia também
as complexidades e desafios desse processo, mas que, sem duvida, € uma referéncia importante para

10 As tendéncias analisadas no artigo de S.Sanches e LMarques (capitulo1 deste livro) e os dados citados no comeco
desta introducdo sobre a porcentagem de domicilios brasileiros nos quais a mulher é a provedora principal ou exclusiva (30%)
e sobre a sua participacdo (quase 40%) no rendimento total das familias sdo fortes evidencias nesse sentido.

11 Essa discussdo esta mais desenvolvida em Abramo (2007).



pensar o tema no Brasil e em outros paises da América Latina.'

Desde os principios da década de 1980, os governos dos paises da Organizacdo para a
Cooperagéo e Desenvolvimento Econémico (OCDE) passaram a incluir em suas diretrizes recomendacées
explicitas para a promogdo da igualdade de oportunidades entre homens e mulheres na definicao e
execucdo das politicas de emprego. Assim como a afirmar o direito das mulheres de ter acesso a um
trabalho remunerado, independentemente da situacdo do mercado de trabalho, ou seja, ndo apenas nas
situacbes marcadas por altas taxas de crescimento econdmico efou oferta abundante de emprego ™.
Comprometeram-se também, desde essa data, a implementar politicas favoraveis ao emprego feminino.

Ja nos anos 1990 pode ser encontrada, nos relatérios da OCDE (OCDE, 1991), uma critica
explicita a nocdo da mulher como forca de trabalho secundaria. Ao analisar os obstaculos existentes a
integracdo da mulher no mercado de trabalho em igualdade de condigdes com os homens, o documento
assinala especialmente "..o0 efeito negativo do postulado segundo o qual a mulher, principal responsavel
pelos cuidados domésticos e familiares, ndo pode dedicar-se totalmente ao mercado de trabalho e,
portanto, ndo esta em condicoes de constituir mao-de-obra permanente, o que influi para que continue
sendo considerada como uma fracdo ndo-essencial e secundaria do mercado de trabalho”

0 documento critica explicitamente esse postulado, que estaria dificultando a superacao desses
obstaculos, entre os quais se destacavam a persisténcia de uma importante segregacdo ocupacional e
desigualdade de rendimentos, desigualdades quanto aos mecanismos de protecao social e a distribuicdo
das responsabilidades domésticas e familiares; insuficiéncia de servicos de apoio ao cuidado infantil,
incidéncia de atitudes sociais e de estereotipos culturais limitando a natureza e o tipo de trabalhos que
as mulheres podem executar (OCDE, 1991).

O relatorio recomendava também que as politicas que vinham sendo implementadas pelos
paises da OCDE com o objetivo de eliminar esses obstaculos ndo deveriam se limitar a programas
pilotos de curta duracédo e alcance limitado, mas deveriam ter maior alcance em termos de objetivos
e recursos a eles atribuidos e que seria necessario articular distintas acdes em diversos ambitos: o
ensino fundamental, os sistemas de formacdo profissional, o cuidado dos filhos e a infra-estrutura
dos servicos publicos, os programas de informacao e de intermediacdo de mdo de obra, programas de
acdo afirmativa que tentam modificar os sistemas de emprego, especialmente no sentido de eliminar a
discriminacdo e a auséncia de igualdade de oportunidades que permeiam as praticas tradicionais com
relacdo ao acesso ao emprego e oportunidades de promocdo, utilizando, inclusive, medidas de “acdo
afirmativa" (OCDE, 1991).

12 Essa analise também estd mais desenvolvida em Abramo (2007). Ver também Mires (2003) e Soares (2003).

13 “(..) como membros iguais da sociedade, os homens e as mulheres deveriam ter as mesmas possibilidades de acesso
a um emprego remunerado, quaisquer que sejam a taxa de crescimento econdmico e a situagdo do mercado de trabalho.”
(OCDE, 1991).




E necessario ressaltar a importancia de que um relatorio oficial da OCDE reconheca a existéncia
desse postulado e seus efeitos negativos, além de afirmar a necessidade de supera-lo para atingir o objetivo
da insercdo da mulher no mercado de trabalho em igualdade de condicées com os homens. Tal como ja
assinalado neste texto, essa era justamente a concepcao que nao apenas estava na base de uma série de
instituicoes do mercado de trabalho como havia, até entdo, orientado a maioria das politicas de emprego.

A elevacao dos niveis de emprego como um objetivo central da Unido Européic

0 marco do surgimento da Estratégia Européia de Emprego (EEE) é a Cupula de Luxemburgo,
realizada em novembro de 1997, a partir das definicoes do Tratado de Amsterda do mesmo ano, em um
contexto marcado por altos niveis de desemprego nos paises europeus'. Nesse Conselho, os chefes de
Estado adotaram um conjunto de diretrizes de emprego para desenvolver uma politica mais ativa de
mercado de trabalho, tendo como objetivo principal o aumento significativo, sobre bases sustentaveis,
da taxa de emprego na Europa’™.

Na sua formulacédo inicial, a EEE se estrutura em quatro pilares basicos: empregabilidade,
adaptabilidade, empreendedorismo e igualdade de oportunidades. Também se estabelece o principio
da transversalidade, que significa que a igualdade de género compde um desses quatro pilares basicos
e deveria estar plenamente integrada aos outros trés pilares. Nesse marco, passam a ser definidos os
Planos Nacionais de Acdo para o Emprego (PNAE)'.

14 Para uma analise mais detalhada desse processo ver Abramo (2007).

15 Entende-se por aumento da taxa de emprego um incremento da taxa de participacdo simultdneo a reducdo da
taxa de desemprego, o que equivale ao que no Brasil se define como 0 aumento do "nivel de ocupagio” Essa definicdo chama
a atengdo para o fato de que a elevagio da taxa ocupacdo (que é o mesmo que a redugdo da taxa de desemprego) pode ser
resultado ou de um aumento da oferta de emprego em relagdo a sua demanda, ou seja, em relagdo a proporcao da populacéo
em idade de trabalhar que é economicamente ativa, ou de uma diminuigdo da taxa de participagdo, ja que, se a populagdo
economicamente ativa diminui, mesmo que ndo haja um aumento significativo da oferta de emprego, a taxa de ocupacdo pode
aumentar (e a taxa de desemprego diminuir). Quando se define a elevaco da taxa de emprego como a elevacgdo simultanea da
taxa de ocupacéo e da taxa de participagdo, € justamente esse o efeito que se pretende controlar. Essa definicéo, portanto, nao
€ apenar retorica, mas envolve uma escolha de politica, que tem uma especial incidéncia em termos das relagdes de género e
da igualdade entre homens e mulheres, ja que entre elas as taxas de inatividade sdo significativamente superiores do que as
dos homens, assim como os movimentos de entrada e saida dessa condigdo.

16 0 enfoque da transversalidade de género havia sido adotado pela Comissdo Européia um ano antes (1996).
Por transversalidade de género entende-se a integracdo do objetivo de igualdade em todas as politicas que tenham
repercussoes diretas ou indiretas nas mulheres e nos homens, o que por sua vez significa que, no planejamento e na
aplicacdo dessas politicas, deve-se levar em conta as preocupacdes, necessidades e aspiragdes das mulheres, na mesma medida
em que se levam as dos homens (CEF, 2002).
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A elevacao da taxa de emprego das mulheres como parte
constitutiva da meta central da EEE

Entre as primeiras diretrizes definidas como prioritarias para a elaboracdo dos Planos
Nacionais de Acdo para o Emprego esta uma medida bastante importante: a de tornar acessiveis ds
mulheres as medidas das politicas ativas de mercado de trabalho, de uma maneira proporcional & sua
participacdo no desemprego. Essa medida € coerente com a concepcdo expressa no Relatério da OCDE
de 1991 comentada acima, e revela uma concepcdo bastante diferente da que havia predominado
tradicionalmente em relagcdo as politicas de emprego, no sentido de orienta-las prioritariamente
(quando ndo exclusivamente) aos homens, na suposicdo de que eles eram os chefes de familia, e de que
as mulheres, devido as suas responsabilidades domésticas e familiares, ndo estavam em condicdes de
constituir-se em mao-de-obra permanente e nem de dedicar-se plenamente ao trabalho remunerado.

Com efeito, tal como assinala Rubery (s/d, p. 6), as politicas ativas de mercado de trabalho
na maioria dos paises europeus haviam estado, até entdo, tradicionalmente orientadas aos homens
desempregados, com critérios de elegibilidade restritos as pessoas que tinham tido anteriormente
empregos, ou que estavam buscando ativamente um emprego. Muitas mulheres que estavam fora do
mercado de trabalho, ou trabalhando em empregos informais e precarios, mas que queriam trabalhar,
nao eram classificadas como desempregadas e possiveis beneficiarias. A partir da vigéncia da EEE, varios
paises comecaram a modificar esses critérios de elegibilidade, como, por exemplo, Alemanha, Franca,
Bélgica e Austria. Comecaram também, a partir dai, a estabelecer cotas minimas de participacdo de
mulheres (proporcional a sua presenca entre os desempregados, ou na populagdo economicamente
ativa) nesses programas (Franca, Alemanha, Grécia, Austria e Espanha).

A primeira avaliacdo da EEE foi feita dois anos apds a sua adocdo, na reunido de chefes de
Estado e de governo da Unido Européia, realizada em Viena, em 1999. Essa primeira avaliacdo mostrou
que, apesar de o tema da igualdade de género ter sido assumido de forma geral pelos Estados-membros,
um numero relativamente reduzido de novas medidas com esse objetivo havia sido adotado, a maioria
delas com orcamento limitado ou inexistente, e sem metas e indicadores definidos.

A comissdo reconheceu que o0 avanco até esse momento era “modesto e insuficiente”. O pilar da
igualdade de oportunidades estava menos desenvolvido nos Planos Nacionais de Acao para o Emprego
(PNAE) que os outros trés pilares, e isso se traduzia em um numero relativamente baixo de propostas
efetuadas, e de recursos a elas destinados, ou numa escassa definicdo de objetivos quantitativos. Além
disso, diante da auséncia de metas concretas e quantificaveis, a avaliacdo das iniciativas politicas
adotadas pelos PNAE tornava-se muito dificil, quando ndo impossivel. Dessa constatacao derivou-se a
recomendacdo de reforcar a transversalizacdo da dimensdo de género em relacao aos outros trés pilares,
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o que incluia a definicdo de metas baseadas em uma analise de género, de modo que as desigualdades
existentes pudessem ser corrigidas, assim como a necessidade de incorporar uma perspectiva de género
no acompanhamento e monitoramento do conjunto das politicas definidas na EEE e ndo apenas
naquelas relativas ao quarto pilar.

No ano sequinte (2000), o Conselho Europeu, reunido em Lisboa, definiu o pleno emprego
como objetivo prioritario a longo prazo para a economia européia e traduziu esse objetivo em metas
ambiciosas relativas as taxas de emprego: elevar, até 2010, a taxa geral de emprego a 70% e a taxa de
emprego das mulheres de 51% a 60%. Para isso o Conselho de Lisboa decidiu reforcar a EEE e instigou os
Estados-membros a aprofundar todos os aspectos da igualdade de oportunidades, incluidas a redugao
da segmentacao ocupacional e a conciliacdo entre o trabalho e a vida familiar. Como sera discutido
mais adiante, essa preocupacio ira resultar na definicdo de uma outra meta, no Conselho de Barcelona
(realizado dois anos depois), relativa a ampliacdo da cobertura dos servigos de cuidado infantil.

0 aumento das taxas de participacdo e ocupacdo das mulheres foi definido, explicitamente,
portanto, como um objetivo de politica ho marco da promog¢ao da igualdade de oportunidades e da
obtencdo da meta prioritaria do pleno emprego.

A importancia da definicdo dessa meta explicita de elevacdo da taxa de emprego das mulheres,
no mais alto nivel de decisdo politica das instituicbes da Unido Européia, deve ser ressaltada. Ela
expressa uma mudanca importante na concep¢do que orientou tradicionalmente a formulagio
das politicas de emprego, uma vez que essas politicas estiveram, durante muito tempo, como ja foi
assinalado, voltadas fundamentalmente a reducdo da taxa de desemprego através da incorporacdo dos
homens desempregados ao mercado de trabalho, sem prestar atencdo a um contingente importante
de mulheres definidas como inativas, mas que se mantinham nessa condi¢do basicamente por falta de
oportunidades de ocupagio'.

Para muitas dessas mulheres, a possibilidade de obtencdo de um trabalho remunerado equivale a
possibilidade de superar a situacdo de pobreza propria e de suas familias. E, para todas elas, € sem duvida
um fator importante, quando ndo fundamental, de autonomia pessoal. Na concepgao tradicional que
orientou a formulagdo e a implementacdo da maioria das politicas e programas de emprego em varios
paises durante muito tempo, freqlientemente o aumento da taxa de participacdo das mulheres em
conjunturas de reduzida capacidade de geracdo de empregos era considerado um fator negativo, devido
ao seu possivel efeito de pressdo sobre a taxa geral de desemprego. O fato de que, freqlientemente,
um numero significativo de mulheres, definidas como inativas, buscassem inserir-se nos programas

17 Com efeito, 6,2% do total das mulheres em idade de trabalhar (e 3,7% dos homens) nos 25 Estados-membros da
UE estavam definidos, em 2004, como "inactive but wish to work", ou seja, inativos que querem trabalhar. Em alguns paises,
como a Itélia e Letdnia, a porcentagem de mulheres nessa situacdo chegava a de 14 ou 15% do total das pessoas em idade de
trabalhar (FAGAN et al, 2006, p. 577).
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de empregos temporarios ou de emergéncia era considerada como indesejavel e explicada a partir de
uma "falha" na capacidade de focalizacdo desses programas no seu grupo alvo, os chefes de familia (no
masculino) desempregados.

Por esse motivo ¢é ainda mais significativo que a meta de ampliacdo da taxa de emprego das
mulheres tenha sido definida em uma conjuntura marcada por altos niveis de desemprego, como a que
caracterizava a Europa naquele momento.

Em marco de 2001, o Conselho Europeu de Estocolmo define objetivos intermediarios até 2005
para o cumprimento das metas relativas a taxa de emprego (67% para a populagdo em geral e 57% para
as mulheres), assim como um novo objetivo para 2010, relacionado a taxa média de emprego dos homens
e mulheres de mais idade (meta geral de 50%, sem considerar diferencas entre homens e mulheres).

Em marco de 2002, o Conselho Europeu de Barcelona exorta a consolidagio da EEE e focaliza
a sua atencdo em um tema central para a possibilidade de consecucdo das metas de Lisboa no que
se refere a0 aumento da taxa de emprego das mulheres: ampliar a cobertura dos servicos de cuidado
infantil (creches e jardins infantis) a 33% para as criangas de até 3 anos e 90% para as que tém mais
de 3 anos de idade. Ao chegar a conclusdo de que seria impossivel atingir a meta de aumento do nivel
de emprego das mulheres sem aumentar a cobertura e melhorar a qualidade das creches, se explicita a
relagcdo entre esses dois temas e ficam definidas as duas metas quantitativas principais que irdo orientar
o0s objetivos de género nas diferentes fases da EEE.

A definicdo dessas duas metas quantitativas, no centro dos objetivos relativos a igualdade de
género na EEE, tera efeitos positivos. Entre eles, o de manter o tema da igualdade de género na agenda
do emprego e estimular a elaboracdo e implementacdo de politicas concretas nos Estados-membros
(RUBERY et al, 2004, p. 618). Mas néo estard isenta de problemas, como, por exemplo, a menor atengdo
dada a temas tdo fundamentais para a construcao da igualdade de género, tais como as desigualdades
de rendimento e a segmentacdo ocupacional.

Em sintese, pode-se dizer que o marco geral de politica a partir da qual se estrutura a EEE inclui o
objetivo explicito de promover a insercdo das mulheres no mercado de trabalho, aumentando as suas taxas
de emprego, independentemente das conjunturas de maior ou menor desemprego. Também afirma o seu
direito de acesso as politicas ativas de mercado de trabalho em igualdade de condicées com os homens.

Por outro lado, ao definir como a sua segunda grande meta quantitativa a ampliacdo da
cobertura e a melhoria da qualidade das creches, evidencia a importancia das medidas de conciliagdo
entre trabalho e familia para atingir os objetivos de emprego das mulheres.

Essas duas definicoes, ao lado de uma terceira, referida a individualizacdo dos direitos e
beneficios da seguridade social (ou seja, o acesso das mulheres aos beneficios da seguridade social
como direito proprio e ndo pelo fato de serem esposas ou filhas), sdo elementos muito importantes e

29



que apontam para um modelo de familia baseado em um "duplo provedor”, e, portanto, para um modelo
diferente tanto daquele baseado na polaridade homem provedor x mulher cuidadora, ou na idéia da
mulher como uma forca de trabalho secundaria.

Um terreno de disputa

A analise dos resultados concretos da aplicagao das diretrizes da EEE revela, no entanto, muitas
diferencas entre os paises que compdem a Unido Européia, fortes resisténcias em mudar efetivamente
essas concepcoes e sua reproducao, quando nao o seu fortalecimento, em muitos casos.

0 que se observa, na verdade, € uma contradicdo entre as politicas e diretrizes definidas a nivel
comunitario e a realidade de muitos dos paises da Unido Européia. Apesar da promocdo de modelos
de familia e de insercdo no mercado de trabalho baseados nos "duplos provedores” e na igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres ser um objetivo explicito de muitas das diretrizes e orientacdes
do sistema comunitario, incluindo as da EEE, a tendéncia de atribuir as mulheres o papel de forca de
trabalho secundaria (ou diretamente de "cuidadoras") permanece e se reproduz em muitos dos paises
que a compodem.

Essa € a concluséo do relatorio Making work pay: debates from a gender perspective, elaborado
pelo Grupo de Especialistas sobre Género, Incluséo Social e Emprego da Comisséao Européia, cujo objetivo
foi fazer uma avaliacdo comparativa das reformas de politica implementadas na primeira metade dos
anos 2000 em varios paises europeus (FAGAN e HEBSON (2006).

O relatoério mostra também que essa caracteristica ndo € apenas um "“resquicio” de velhas
politicas, mas sim uma tendéncia que aparece e reaparece nas novas propostas de reforma dos sistemas
de protecdo social e das politicas de mercado de trabalho:

“Em muitos paises anda hd aspectos na formulagdo das politicas que debilitam os
esforcos de integracdo das mulheres no mercado de trabalho, construindo e reforcando o
seu papel como ‘sequndas provedoras’ que supostamente vivem com um homem empregado
que desempenha o papel de ‘provedor principal’ E esse ndo é apenas um legado das velhas
politicas desenvolvidas em eras passadas, mas também uma caracteristica presente em
algumas das reformas apresentadas no relatério.” (FAGAN E HEBSON, 2006, sumdrio,
tradugdo livre).

0 foco na familia como uma unidade indiferenciada contribui @ ndo consideracdo das
diferentes trajetorias e oportunidades de homens e mulheres durante o seu ciclo de vida. Muitas vezes



as politicas de apoio a familia na realidade favorecem um modelo de casal onde existe um provedor
principal ou exclusivo. Em muitos casos podem ser observadas incoeréncias entre os sistemas tributarios
e previdencidrios e as politicas ou servicos de emprego. Na Franca, por exemplo, o sistema tributario/
previdenciario incentiva 0 modelo do "provedor principal”, enquanto as politicas de mercado de trabalho
sao mais positivas no sentido de estimular a participacao das mulheres. Na Dinamarca acontece o
contrario: o sistema tributario/previdenciario estimula um modelo de familia e de participagdo no
mercado de trabalho caracterizado pelos “duplos provedores”, mas as reformas recentes podem ter
impactos negativos do ponto de vista de género.

O Relatorio aponta a existéncia de diferencas importantes entre os paises da UE em relacao a todos
esses aspectos, € faz uma analise detalhada das reformas que vém sendo implementadas. Em alguns deles,
como Grécia e Italia, a cobertura da prote¢do social para a populagdo em idade de trabalhar ¢ insuficiente e
os debates estdo centrados em como ampliar essa cobertura. Em outros, que possuem sistemas mais amplos
de protecdo social, as reformas recentes estdo voltadas ao objetivo de aumentar os incentivos para que
desempregados, inativos e populacdo de baixa renda entrem e permanecam no mercado de trabalho.

A partir das informacoes do relatorio, é possivel agrupar os casos nacionais analisados em trés
grupos. O primeiro € composto pelos paises nos quais o sistema tributario e previdenciario, combinado
com a oferta de equipamentos e servicos de cuidado infantil, promove a insercdo de todas as pessoas
adultas (homens e mulheres) no mercado de trabalho, em vez de promover um modelo onde existe um
provedor principal e um secundario '. O segundo, composto por paises nos quais os sistemas tributério
e previdencidrio ndo criam nenhum desincentivo particular para o emprego do "segundo provedor” . 0
terceiro esta formado por paises nos quais existem desincentivos no sistema tributario e previdenciario
para o trabalho dos “sequndos provedores"?.

O estimulo as familias de duplo provedor

0 exemplo mais paradigmatico do primeiro grupo de paises é a Suécia. Ai, uma combinagio
de varios fatores fez com que se atingissem altos niveis de participacdo no mercado de trabalho das
pessoas com responsabilidades de cuidado em relacdo a criangas pequenas. Entre eles o investimento
do Estado nas licencas maternidade, paternidade e parentais, nas creches e em outros equipamentos

18 Esse é o caso da Dinamarca, Finlandia, Suécia, Islandia.

19 Republica Checa, Estonia, Chipre, Hungria, Malta, Eslovénia, Eslovaquia, Bulgaria, Grécia, Espanha, Itdlia @ Roménia. No
caso desses Ultimos quatro paises, segundo o Relatdrio, o limitado apoio que o “provedor secundario” e os filhos dependentes recebem
“empurra” as mulheres para o mercado de trabalho, ainda que em condigdes desfavoraveis e em desvantagem em relagdo aos homens.

20 Bélgica, Alemanha, Franca, Irlanda, Letonia, Litudnia, Luxemburgo, Holanda, Austria, Polénia, Portugal, Inglaterra,
Litudnia, Noruega.



sociais. Qutros fatores de igual importancia sdo os investimentos realizados na escolaridade das
mulheres, a existéncia de um sistema tributario individualizado (ou seja, no qual as mulheres tém
acesso aos beneficios por direito proprio e ndo a partir de sua eventual condicio de filhas ou esposas),
diminuicao das desigualdades de remuneracdo entre homens e mulheres, devido particularmente a uma
politica de salarios solidaria e a expansdo do emprego no setor publico. Em 2002, foi estabelecido um
"teto" para o custo das creches, e isso estimulou 0 aumento da oferta da forca de trabalho feminina?'.

A individualizacdo dos direitos e beneficios nos sistemas tributarios e previdenciarios é um
aspecto chave para a superacdo dos modelos de familia e insercdo laboral baseados na dicotomia entre
0 provedor e a cuidadora ou entre um provedor primdrio € um provedor secunddrio. A importancia
desse fator para responder a realidade da presenca crescente das mulheres no mercado de trabalho
e 0 estimulo a sua permanéncia em igualdade de condi¢cdes em relacdo aos homens esta claramente
expressa na Resolucéo relativa a Seguridade Social aprovada pela Conferéncia Internacional do Trabalho
na sua 892 sessao, em 2001. Essa resolucdo, resultado de um debate tripartite entre os constituintes da
OIT (governos, organizagdes de empregadores e de trabalhadores), ao definir o papel e a importéncia da
seguridade social na promocdo da igualdade de género, ressalta que "os sistemas de seguridade social
baseados inicialmente no modelo do homem como sustento da familia estao cada vez menos adaptados
as necessidades de um grande numero de sociedades” O documento afirma que as mulheres devem
ter acesso aos beneficios da sequridade social “por direito proprio” e ndo pela sua situacdo familiar e
conjugal, como filhas, esposas, vitvas (OIT, 2002).

Quando ndo hd nem estimulo nem desincentivo

Em varios paises do segundo grupo, a maioria das familias ndo pode ser mantida por um Unico
provedor, o que “empurra” as mulheres para o trabalho remunerado, como € o caso principalmente da
Grécia, Italia e Espanha. Na Italia existem alguns beneficios monetarios para as familias de renda muito
baixa, que tém pouco impacto sobre a decisdo dos seus membros no sentido de permanecer ou sair do
mercado de trabalho. Na Espanha ndo existe nenhum beneficio especial para pais € mées empregados
em familias de baixa renda; a maioria dos beneficios relacionados as criancas esta dirigida as familias de
baixa renda em geral e sio bastante reduzidos, com a excecdo do pagamento de 100 Euros mensais (ou
a deducdo de 1200 Euros/ano no pagamento do imposto de renda) para maes empregadas com filhos
com menos de trés anos. Esse € um incentivo para a permanéncia das mulheres no emprego porque 0
beneficio esta relacionado justamente a essa permanéncia?.

21 Ver Fagan e Hebson (2006) para mais detalhes sobre o caso sueco e dos outros paises classificados nesse primeiro grupo.
22 Trata-se, portanto de um “in work benefit", tal como definido por Fagan e Hebson (2005). Para mais detalhes, ver o
ja citado relatorio.
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Desincentivos para o emprego do “segundo provedor”

Aanalise da realidade e das reformas empreendidas no terceiro grupo de paises (que constituem
agrande maioria dos membros da Unido Européia), ou seja, aqueles nos quais existem desincentivos para o
emprego do segundo provedor, € importante para entender as varias formas e mecanismos institucionais
através dos quais se reproduz um modelo de familia baseado em um provedor e uma cuidadora ou em
um provedor principal e um (a) secundario(a). O ja citado Relatorio apresenta informagdes detalhadas
e varios exemplos das formas pelas quais os sistemas tributarios ou previdenciarios criam desincentivos
para os segundos provedores nas familias de baixa renda com filhos dependentes em diferentes sistemas
nacionais, devido principalmente a falta de individualizacdo dos direitos e beneficios nesses sistemas.
Essa analise evidencia que, na maioria dos paises, ainda existem elementos na formulacado das politicas
que desincentivam a entrada e a permanéncia das mulheres no mercado de trabalho, através do reforco
do seu papel como uma provedora secundaria, que supostamente vive com um homem que esta
empregado e tem o papel de provedor principal.

Por exemplo, na Bélgica o sistema de imposto de renda cria um desincentivo para o sequndo
provedor de renda na familia, porque ainda ndo é completamente individualizado e continua tendo
como referéncia o “chefe da familia” Esse sistema inclui uma distribuicdo do imposto a pagar entre o
provedor principal (definido como o chefe da familia) e o(s) secundario(s), além de uma deducao por
filhos dependentes que esta referida a pessoa que recebe a maior renda no interior da familia. Esse
mecanismo tem o efeito de aumentar a renda e os incentivos para o trabalho do provedor principal.
Como resultado desse “coeficiente conjugal”, os maridos podem reduzir o imposto a pagar se provam que
as suas esposas tém um rendimento pequeno ou nenhum rendimento, criando assim uma “armadilha
da inatividade" para o provedor secundario e reforcando o modelo de familia centrado no provedor
masculino (FAGAN et al, 2006, p. 575). Por outro lado, existe uma dedugdo adicional no caso das
familias monoparentais, que tem um efeito positivo sobre a equidade de género, porque esta dirigido a
um grupo de pessoas de baixa renda composto fundamentalmente por mulheres.?

D ~ Avancos e desafios recentes nas politicas publicas no Brasil
Tal como discutido em trés capitulos deste livro (os de autoria de Eunice Léa de Moraes, Marcia

Leite e Silvana Souza e Liza Uema), tém sido significativos os avancos no periodo recente tanto na
construcao de uma institucionalidade para a promocao da igualdade de género no Brasil, como na

23 0 relatorio contém varios outros exemplos. Para uma analise mais detalhada ver FAGAN E HEBSON (2006) e Abramo
(2007).



estruturagdo de politicas e programas com esse objetivo.

0 que se segue € uma breve reflexdo sobre esses avancos, assim como alguns desafios desse
processo. Duas questdes orientam essa reflexdo: em que medida essa institucionalidade e essas politicas
e programas tém contribuido para ampliar os direitos das mulheres e para valorizar sua autonomia
econdmica e sua posicdo no mundo do trabalho e da sociedade? Além disso, em que medida vem
ocorrendo mudangas nos paradigmas e pressupostos basicos dessas politicas, especialmente quanto
a reproducdo ou transformacio da dicotomia provedor x cuidadora e da nocao da mulher como uma
forca de trabalho secunddria?

Como ponto de partida da discussdo, ¢ necessario observar que nem sempre essas duas
dimensoes andam juntas. Pesquisas anteriores (sintetizadas em Abramo, 2007) revelam que ¢ possivel
haver situacdes em que a implementacdo de uma determinada politica ou programa tenha efeitos
positivos significativos para as mulheres (aumentando, por exemplo, sua autonomia econdémica, sua
capacidade associativa e organizativa, ou a visibilidade do seu papel no mundo produtivo e do trabalho),
ainda que esses ndo tenham sido definidos como objetivos da politica em questdo, ou sem que tenha
sido, no processo de sua implementacéo, construido ou aplicado qualquer instrumento ou procedimento
com essa intencdo. Por outro lado, é possivel haver politicas e programas que, nos resultados concretos
de sua aplicacdo, ou na sua propria logica de constituicdo, continuem reproduzindo a dicotomia entre
o provedor e a cuidadora ou entre o provedor principal e o provedor (a) secunddrio(a), no marco de
estratégias ou diretrizes que explicitamente tentam promover um outro modelo de familia ou de
insercdo no mercado de trabalho baseado na idéia de uma maior igualdade entre homens e mulheres
ou mais diretamente na nocdo do duplo provedor’*.

Tal como analisado, por exemplo nos artigos de Marcia Leite e Silvana Souza e Eunice
Léa de Moraes (capitulos 3 e 2 deste livro), os avangos observados nos ultimos anos no Brasil sdo
significativos no sentido da construcdo de uma institucionalidade voltada a promogao dos direitos
das mulheres e a igualdade de género, assim como da visibilidade do tema na agenda das politicas
publicas. Também podem ser observados avancos das politicas e programas que vém sendo formulados
e implementados nas areas de combate a pobreza e promocdo do emprego e da inclusdo social.
Essas politicas e programas podem ser divididos em dois tipos: os que sdo desenvolvidos com uma
dimensdo de género e com o objetivo explicito de promover a igualdade e os que, ainda que nédo
0 sejam, tém impactos positivos quanto a ampliagcdo dos direitos e a construcdo da cidadania das
mulheres, assim como a melhoria das suas condi¢des de vida. Nesse segundo caso, ¢ importante a

24 Como discutido neste texto, esse parece ser o caso das contradigdes ou inconsisténcias que existem entre algumas
das diretrizes da Estratégia Européia de Emprego e as reformas dos sistemas tributéarios e previdenciarios que vém sendo
realizadas em muitos paises nos anos recentes no contexto do objetivo de “tornar o trabalho financeiramente atraente" para
as populagdes de baixa renda (making work pay).



reflexdo sobre em que condicoes esses programas e politicas podem ter esse tipo de efeito positivo,
e que medidas e instrumentos podem ser implementados para potencializa-los. E justamente essa a
reflexdo que orienta o texto de Liza Uema (capitulo 6 deste livro) sobre o Programa de Aceleragio do
Crescimento (o PAC).2

A importancia da institucionalidade para a promocao da igualdade de género

A existéncia de uma institucionalidade adequada para a promocéio da igualdade de género ¢
chave tanto para a efetiva instalacdo e transversalizacdo do tema na agenda publica, quanto para o
desenvolvimento de politicas e estratégias que digam respeito ndo apenas a melhoria de um ou outro
aspecto particular das condicoes de vida das mulheres, mas que sejam capazes de superar concepcoes,
mecanismos e formas institucionais que continuam relegando-as a uma posicdo secundarizada no
trabalho e na sociedade. F necessario assinalar que esse é um processo complexo, terreno de uma
disputa cultural e politica; e, por isso mesmo, ndo € linear e esta sujeito a altos e baixos, idas e
vindas, avancos, obstaculos e inclusive retrocessos. E um processo que envolve compromissos
politicos, mas também a capacidade de desenvolver e implementar instrumentos muito concretos de
monitoramento e gestdo publica, que supdem desde a disponibilidade de estatisticas e indicadores
e a mobilizacio de especializacdo técnica e académica adequadas, até a sensibilizacdo e capacitacio
dos gestores encarregados de formular e implementar essas politicas. Envolve também a criacdo de
mecanismos de controle social e participacdo popular e a capacidade de didlogo e interlocugcdo com
0 movimento social organizado.

A andlise do caso brasileiro no periodo recente deve ser situada em um contexto mais amplo.
Uma das caracteristicas da situacao brasileira tem sido a escassa presenca das mulheres nas direcoes
dos partidos politicos e em cargos eletivos (incluindo os legislativos)?® e sua forte participagdo em
movimentos e associacOes diversas. Essa caracteristica parece ser comum a varios outros paises da
América Latina (ARRIAGADA, 2006). Também é uma caracteristica comum entre o Brasil e outros paises
da América Latina o ressurgimento, nos anos 1970 e 1980, de movimentos feministas e de mulheres
em contextos nacionais marcados pelos movimentos de resisténcia aos regimes autoritarios e de
organizacédo dos setores populares para enfrentar o agravamento das condicoes de vida em situagoes

25 0 mesmo tipo de reflexdo é desenvolvido em Abramo (2007), sobre os Programas Luz para Todos e Bolsa Familia.
Sobre os impactos do Bolsa Familia e outros programas de transferéncia condicionada de ingressos sobre as condicdes de vida
das mulheres e as relagdes de género, ja existe hoje uma bibliografia consideravel. Ver, entre outros, BRASIL. Ministério do
Desenvolvimento Social e Combate a Fome. Bolsa Familia: Manual de gestio de condicionalidades. 1 ed. Brasilia, 2006.

26 Os resultados das eleicdes parlamentares de 2006 apontam para uma ocupagdo por mulheres de menos de 9% das
cadeiras na Camara dos Deputados e de 12% no Senado (BRASIL-SPM, 2007, p.15).



de crise econdmica?. Esses movimentos se fortalecem nas décadas de 1980 e 1990, com o0 avanco
dos processos de transicdo e consolidacdo democratica e a reabertura de espacos de interlocucédo
social em diversos niveis. Também sera relevante o contexto internacional, especialmente o processo
iniciado em meados dos anos 1990 e que culminou com a realizacdo da IV Conferéncia Mundial sobre
a Mulher em Pequim (1995), reforcando o compromisso de governos, atores sociais e da sociedade
civil em ambito mundial com o objetivo da promocio da igualdade de género. Os governos latino-
americanos, em geral, participaram ativamente do processo de preparacdo da Conferéncia de Pequim
e assinaram a Plataforma de Acdo originada nessa conferéncia®. Além dos processos nacionais
ocorridos em varios paises, entre eles o Brasil, foi realizada uma conferéncia regional preparatoria em
Mar del Plata, Argentina em 1994 (a IV Conferéncia das Mulheres Latino-americanas e do Caribe), que
deu origem a um Plano de Acdo Regional.

Esse processo estimulou a criagdo ou o fortalecimento das instituicoes nacionais (ministérios,
secretarias, institutos, servicos nacionais) de promocao da mulher, assim como a inclusio, na agenda dos
governos, do objetivo de integrar transversalmente a perspectiva de género em uma institucionalidade
mais ampla, referida a outras instancias governamentais de definicdo e implementacgdo de politicas
publicas, tais como os ministérios setoriais?®. Nasceram ou foram fortalecidos assim instrumentos como
os Planos de Igualdade de Oportunidades do Chile, Paraguai e Argentina e as Comissoes Tripartites de
Promocdo da Igualdade de Oportunidades na Argentina, Chile, Uruguai e Paraguai*®. Na mesma época
comecaram a surgir e fortalecer-se instancias relativas aos direitos das mulheres e a igualdade de género

27 Varias autoras, como Sarti (2004) e Pitanguy (2003) referem-se aos anos 1970 como 0 momento de surgimento de
um movimento feminista brasileiro com caracteristicas especificas, reconhecendo, no entanto, que a histéria do feminismo no
Brasil registra experiéncias anteriores significativas, com caracteristicas distintas, destacando-se a mobilizagdo feminina em
torno do sufragio, nas primeiras décadas do século XX. Segundo Pitanguy (2003, p.26) o feminismo, "enquanto movimento
social e proposta politica” teria surgido no Brasil a partir de 1975.

28 A Plataforma de Acdo de Pequim organiza-se em doze édreas de acdo estratégicas: pobreza, educacdo, saude,
violéncia, conflitos armados, economia, poder politico, mecanismos institucionais para o avango dos direitos das mulheres,
direitos humanos, comunicagdo, meio ambiente e direito das meninas.

Fonte: http://www.mulheresemovimentos.com.br/p_conferencias.html

29 Alguns desses mecanismos sdo anteriores ao processo da Conferéncia de Pequim. Vale observar que a Terceira
Conferéncia Mundial da Mulher, organizada pela ONU em Nairobi em 1985, onde foram aprovadas as "Estratégias de Nairobi
orientadas para o futuro para o avango da mulher até o ano 2000" ja tinha significado um impulso importante para a discussdo
dos temas de género, incluindo a criagio de mecanismos estatais de promogao da igualdade (SOARES, 2003). A criagdo do
Conselho Nacional dos Direitos da Mulher no Brasil, em 1985, ocorre nesse contexto. No Chile, o Servico Nacional da Mulher
(Sernam) foi criado por lei em janeiro 1991, no segundo ano do primeiro governo da Concertacion Democratica, logo apds
o final da ditadura militar, a partir de um projeto de lei enviado pelo executivo em meados de 1990. Trés anos depois foi
aprovado um Plano de Igualdade de Oportunidades entre Homens e Mulheres, por um periodo de 4 anos (1994-1999) que, ao
seu término, deu origem ao Il Plano desse tipo, para o periodo 2000-2010.

30 Ver a respeito, Abramo, Valenzuela e Pollack (2000).
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nas organizacoes sindicais.*' No caso do Brasil, ainda que existam antecedentes muito importantes,
como a realizacdo do | Congresso da Mulher Metalurgica em Sdo Bernardo do Campo, SP, em 1978,
as estruturas de género das centrais sindicais comecam a ser criadas na segunda metade dos anos 80,
sendo a primeira delas a Secretaria Nacional da Mulher Trabalhadora da Central Unica de Trabalhadores
(CUT), em 1986. Em 1991, o Partido dos Trabalhadores (PT) adota a cota minima de 30% de mulheres nas
direcoes partidarias, em todas as instancias, e, a partir de 1993, a mesma medida comeca a ser adotada
pelas demais centrais sindicais®.

Nos anos 1980, durante a abertura politica, 0 movimento de mulheres se consolida como
uma forca politica e social. Hd uma significativa penetracdo do movimento feminista em associacoes
profissionais, partidos, sindicatos e se inicia uma tentativa de criar canais institucionais de expressao
desse movimento, que comeca a se concretizar a partir da vitoria da oposicdo nas eleicdes de 1982,
para os governos dos estados de Minas Gerais, Sdo Paulo e Rio de Janeiro. Em 1983, em Minas e em Séo
Paulo, foram criados os primeiros conselhos estaduais de Direitos da Mulher ou da Condicdo Feminina,
na forma de 6rgéo colegiado com representacdo do movimento feminista (SOARES, 2003).

Em 1985, as militantes do PMDB propuseram a criagdo do Conselho Nacional dos Direitos da
Mulher (CNDM), inspirados nas experiéncias estaduais, porém com autonomia financeira e administrativa,
inexistente até entdo. 0 CNDM foi criado em 29 de agosto de 1985, apds, portanto, mais de uma década de
mobilizagdo do movimento feminista brasileiro e latino-americano. O Conselho estava institucionalmente
localizado no Ministério da Justica, mas respondia diretamente ao Presidente da Republica. Suas atribuicées
legais consistiam em formular politicas com o objetivo de eliminar a discriminagdo contra a mulher. Era
dotado de uma relativa autonomia administrativa e financeira, € composto por um conselho deliberativo
formado por 20 conselheiras, uma direcdo técnica e uma secretaria executiva®.

A principal agdo politica do CNDM neste periodo foi a discusséo nacional realizada para definir a
agenda das mulheres no processo constituinte. O Conselho foi protagonista de uma intensa mobilizagdo
social, com resultados muito positivos, que se refletem nos avangos da Constituicdo de 1988 no sentido da
promocao dos direitos da mulher e da igualdade de género. Com efeito, a nova Constituicdo institui um

31 Ver a respeito, Abramo, Valenzuela e Pollack (2000) e Rodriguez, 2006. E necessdrio assinalar também que esse
contexto internacional, particularmente a adogdo do Plano de Acdo Regional de Mar del Plata e da Plataforma de A¢do de
Pequim (1995) foram fatores muito relevantes para reforcar o compromisso das diversas agéncias e organismos especializados
da ONU com a promogéo da igualdade de género.

32 ACUT ¢ a primeira a adota-la, sequida da Forca Sindical (1997) e da CGT (1998) (SOARES, 2003). Em 1997 foi criada
a Comissdo de Mulheres da Coordenadora de Centrais Sindicais do Cone Sul. Atualmente, as principais centrais sindicais
brasileiras contam com departamentos ou secretarias da mulher ou da promogdo da igualdade de género organizadas, assim
como com estruturas de promogao da igualdade racial e/ou de combate ao racismo.

33 Esse carater deliberativo do CNDM estava previsto em lei desde 1985, enquanto outros conselhos existentes no
Brasil, como o da saude, assumiriam esse carater apenas nos anos 1990. Nesse sentido, sequndo Montafo (2003, p. 4), o CNDM
teve um carater inovador ndo apenas para as politicas de género, mas como exemplo para outras areas das politicas publicas.
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marco normativo igualitario para homens e mulheres no ambito da sociedade conjugal, reconhece a violéncia
intrafamiliar como uma questdo de governo, afirma o direito a livre escolha no ambito da reproducdo e
avanca na garantia de direitos no ambito do trabalho, incluindo o trabalho doméstico, a mulher rural, a
extensao da licenca-maternidade de 90 para 120 dias e a instituicao da licenca-paternidade de 5 dias.

0 CNDM foi um dos primeiros 6rgdos de promogdo dos direitos da mulher criados na América
Latina. Montafo (2003, p. 9) chama a atengéo para o fato de que nesse momento o feminismo brasileiro
era um referencial muito importante para outros paises latino-americanos € para as caracteristicas
especiais e inovadoras do CNDM brasileiro. Segundo a sua analise, “era a primeira vez que, na regido,
feministas autdnomas - no sentido de atuar a partir de uma identidade coletiva sem subordinar-se aos
partidos politicos - ocupavam os espagos publicos estatais para propor, formular e executar politicas
inspiradas na visao feminista”. Sequndo a autora, havia antecedentes de criacdo de organismos estatais
de promogéo dos direitos das mulheres em alguns paises latino-americanos (Bolivia e Equador, entre
outros) surgido em torno da Conferéncia de Nairobi em 1985, mas "nenhum deles teve a sua origem no
movimento feminista organizado enquanto sujeito politico” (MONTANO, 2003, p. 9).

A autora atribui ao CNDM "tracos democraticos inéditos no contexto latino-americano”,
relacionados ao fato de ter sido originado na luta contra as ditaduras militares e pela obtencdo de
espacos de afirmacao dos direitos das mulheres nos processos de transicao democratica, ao “contrario
de outros organismos que mais adiante surgiriam ao influxo da reforma do estado e da busca de
governabilidade” (MONTANO, 2003, p. 9). O fato de ser produto de um momento constitutivo de
recuperacao democratica, onde se buscavam novos acordos entre a sociedade e o Estado, explicaria,
para a autora, a €énfase democratica e de representacio da acdo do CNDM frente a énfase na gestdo e
na governabilidade que caracterizaria a atuacdo dos mecanismos da mulher criados nos anos seguintes
em varios paises da regido.

0 CNDM comeca a perder forca durante o governo de José Sarney (SOARES, 2003; PITANGUY,
2003 e MONTANO, 2003), e perde autonomia administrativa e financeira durante o governo de Fernando
Collor de Mello (1990-1992). Durante o governo Collor, uma medida provisoria pos fim a autonomia
administrativa e financeira do CNDM.

Ainda sequndo Montafio (2003), nesse momento, o Brasil perde a lideranga regional que até
entdo vinha exercendo. O "modelo brasileiro” representado pelo CNDM, que era uma referéncia feminista
na regido para o dialogo com o Estado, foi substituido como modelo de gestdo por outro, o do Instituto
da Mulher da Espanha, que influenciou fortemente a criagdo de mecanismos como o Sernam no Chile
em 1991 e o Instituto da Mulher da Costa Rica. A partir desse momento, e durante mais de uma década,
segundo a autora, "o Brasil aparece como um pais com enorme dificuldade de remontar a ruptura
produzida entre o Estado e a sociedade, e perde a sua lideranca regional” (MONTANO, 2003, p. 14).



Esse processo nado se reverte durante o governo de Fernando Henrique Cardoso (1995-
2002). O CNDM continua ser um orgdo apenas consultivo, subordinado ao Ministério da Justica,
sem orcamento proprio e com uma dotacdo de pessoal muito reduzida. Apenas em maio de 2002 foi
criada, por medida provisoria, a Secretaria dos Direitos da Mulher (Sedim); a sua titular passa, pela
primeira vez, a ter status de ministra, mas a secretaria continua sendo subordinada ao Ministério
da Justica. No dia 4 de setembro do mesmo ano, fruto de acdo unitdria da bancada feminina no
Congresso, foi aprovada por unanimidade na Camara a criacdo da Sedim como Secretaria de Estado
(ainda localizada no Ministério da Justiga).

O processo de construcdo de uma institucionalidade no dmbito federal voltado para a
promocdo de politicas publicas dirigidas a promogao da igualdade de género ganha forca a partir de
2003, com o inicio do governo do presidente Luis Inacio Lula da Silva. Seus marcos principais sao a
criacdo da Secretaria de Politicas para as Mulheres e da Secretaria de Politicas de Promocao da Igualdade
Racial (SEPPIR) da Presidéncia da Republica, tendo suas titulares status ministerial, assim como a criacdo de
organismos desse tipo em varios estados e municipios, a realizagdo da | e da Il Conferéncias Nacionais de
Politicas para as Mulheres (2004 e 2007), a insercdo do tema no Plano Plurianual de Governo (PPA) 2004-
2007 e 2008-2011 e os avancos na implementacao do | e Il Plano Nacional de Politicas para as Mulheres. A
analise desse processo € objeto do capitulo Politicas de Emprego e Igualdade de Oportunidades de Género e
Raca no Brasil deste livro, de autoria de Marcia Leite e Silvana Souza e do capitulo "A Politica de Promocéo da
Igualdade de Género e a Relagdo com o Trabalho”, de Eunice Léa de Moraes.**

Também foram criados canais de didlogo e consulta com o movimento social de mulheres,
cuja principal expressdo € o processo de realizacdo da | e Il Conferéncia Nacional de Politicas para
as Mulheres, precedidas de um numero muito grande de conferéncias estaduais e municipais.® Além
disso, o papel do Conselho Nacional de Politicas para Mulheres foi redefinido, e foram criadas outras
instancias desse tipo em determinadas dreas das politicas publicas, tais como o Comité Permanente de
Género, Raca e Etnia®, sob a coordenacdo do programa de Promocédo da Igualdade de Género, Raca
e Etnia do Ministério do Desenvolvimento Agrario, dentro do Conselho Nacional de Desenvolvimento
Rural Sustentavel (CONDRAF) e a Comissao Tripartite de Igualdade de Oportunidades e Tratamento de
Género e Raca no Emprego e na Ocupacdo no ambito do Ministério do Trabalho e Emprego.

Com essas iniciativas, o Estado brasileiro, por um lado, estava respondendo a reiteradas

34 Ver também Abramo (2007).

35 0 numero de organismos de politicas para as mulheres nos executivos estaduais € municipais passou de 13, em 2003,
para 125, em 2006. Também foi criado o Forum de Organismos governamentais de Politicas Publicas para as Mulheres, que se reune
regularmente em nivel nacional e em encontros regionalizados, como forma de facilitar o fortalecimento da institucionalidade de género
e a consolidacéo das politicas para as mulheres (BRASIL-MPQG, 2006d, p. 96; BRASIL-SPM, 20064, p. 17; BRASIL-SPM, 2007, p. 19).

36 Esse Comité é composto por representantes de drgdos do MDA, outros érgdos governamentais e da sociedade civil.




reivindicacoes do movimento feminista e de mulheres. Por outro, ndo estava sendo compensando o
atraso existente nesse aspecto entre o Brasil e as experiéncias mais avancadas registradas nos paises
europeus e latino-americanos.

Como ja foi assinalado, principalmente apos a realizacdo da IV Conferéncia Internacional da
Mulher em Pequim (1995), em um contexto de transicéo e fortalecimento da democracia no Continente,
mecanismos desse tipo haviam sido criados e/ou fortalecidos em muitos paises da América Latina.
Apesar de uma série de problemas bastante comuns enfrentados por esses mecanismos em relacdo a
sua capacidade de influenciar a agenda publica e mesmo a agenda interna de governo, de contar com
orcamento e dotacdo de pessoal adequados, de garantir a sua institucionalizacao e a interlocucdo com
0s outros ministérios e com a sociedade civil organizada, os avangos em alguns desses paises haviam
sido mais significativos do que aqueles ocorridos no Brasil. Dessa forma, o que ¢é inédito no quadro
politico brasileiro, na verdade ¢ um caminho que ja vinha sendo trilhado ha bastante mais tempo em
varios outros paises latino-americanos®.

Os avancos na construcdo dessa institucionalidade governamental contribuiram para a
visibilidade do tema na agenda publica. Sdo também evidéncia de uma maior disposi¢do do Estado
para atuar sobre as desigualdades existentes e para reconhecer a desigualdade de género (ao lado da
desigualdade racial) como eixos estruturantes dos padroes de desigualdade social no Brasil, chamando
para si a responsabilidade de elaborar politicas publicas voltadas a sua superacio, contribuindo assim
também para delimitar melhor os diferentes papéis do governo, do Estado e dos movimentos sociais na
promocdo da igualdade de género.

A andlise dos dois ultimos Planos Plurianuais de Governo (PPA 2004-2007 e PPA 2008-2011)
evidencia a importancia do fato de, pela primeira vez, o combate as desigualdades de género e raca
aparecer como um objetivo importante dos planos estratégicos de governo, que orientam a elaboracao
do orcamento do governo federal, vinculado ao objetivo maior da reducdo das desigualdades sociais. Mas
isso ndo significa que a perspectiva de género tenha sido incorporada em forma mais sistematica e plena
nesse planejamento estratégico. O niumero de programas ainda é reduzido, assim como a sua dotacdo
orcamentaria. Além disso, € necessario melhorar os indicadores capazes de permitir um adequado
acompanhamento dos resultados dos programas e acdes que vém sendo implementados pelos diversos
ministérios e secretarias da Presidéncia da Republica.

37 A criagdo da SEPPIR, por sua vez, pode ser considerada uma expresso da criagdo de novas condicdes para o desenvolvimento de
algo que, ai sim, coloca o Brasil em uma posicdo de vanguarda no contexto latino-americano, ou seja, 0 imbricamento da questao de género
com a questdo étnico-racial no &mbito das politicas publicas. Os objetivos de promogéo da igualdade de género e da igualdade racial estardo
relacionados, em importantes documentos e processos (tais como o Plano Plurianual de Governo, as conferéncias nacionais de politicas para
as mulheres e de promogao da igualdade racial e os planos nacionais que delas emergem) com o objetivo mais amplo da inclusio social e da
reducdo das desigualdades sociais, indo além, portanto apenas de uma preocupacao especifica com a situacio das mulheres negras.



A importancia do | e Il Plano Nacional de Politicas para as Mulheres (PNPM), por sua vez,
se evidencia, em primeiro lugar, pelo fato deles terem sido resultado de uma ampla discussédo com a
sociedade civil, organizada em torno ao processo das duas conferéncias nacionais de politicas para as
mulheres (2004 e 2007). O Il PNPM é resultado também de uma avaliacdo dos resultados e desafios
enfrentados na implantacdo do | PNPM. Isso é muito positivo, porque aponta para a necessidade de
continuidade das politicas implementadas nessa area (acompanhadas, evidentemente, de um processo
de reflexdo critica sobre os resultados realmente atingidos com a sua implementagéo) e para que elas se
transformem em politicas de Estado e ndo apenas de um ou outro governo.

Por outro lado, 0 PNPM expressa um esforco significativo de transversalizagdo da dimensio
de género nas politicas publicas, ao ser concebido e implementado ndo como um programa da SPM,
mas como um programa de governo, que integra as acoes de varios ministérios setoriais em torno aos
objetivos, metas e prioridades definidos nas conferéncias nacionais.

Alguns resultados das politicas e programas

Nessa ultima parte da introducao, proponho uma reflexdo sobre as estratégias que vem sendo
implementadas no periodo recente no Brasil em termos da promocédo da igualdade de género no
mundo do trabalho a partir de uma proposta de categorizacdo que identifica quatro tipos de politicas
e programas.®

O primeiro deles estaria composto por programas e politicas de combate a pobreza e a exclusdo
social (programas de transferéncia condicionada de renda e de extensdo de servicos e equipamentos
basicos, tais como energia elétrica e dgua), que tém escala e efeitos positivos sobre a vida das mulheres,
apesar de nado terem sido elaborados nem implementados com uma perspectiva explicita de género.

Trata-se de politicas publicas que tém tido um efeito importante na vida de grandes contingentes
de mulheres (as mais pobres e excluidas), ndo apenas no sentido da sua sobrevivéncia econdmica e
seguranca alimentar basica, mas também no sentido da sua inclusdo em um padréo basico de cidadania,
acompanhada de um certo nivel de empoderamento. A principal delas €, atualmente, o Bolsa Familia,
mas podem ser incluidos nesse grupo também outros programas, como o Luz Para Todos e o programa
de Documentacdo da Mulher Trabalhadora Rural.

0 segundo tipo de programas visa ampliar o acesso das mulheres aos recursos produtivos (terra,
crédito, assisténcia técnica). Trata-se de programas dirigidos basicamente a mulheres desempregadas, em
situacoes definidas como de “inatividade" ou inseridas na economia informal, e cuja situag¢do também

38 Essa analise esta desenvolvida em Abramo (2007).



se caracteriza por um alto grau de pobreza e exclusdo. No ambito do PNPM ha programas e acdes
desse tipo dirigidos a mulheres da area urbana e rural. Como, por exemplo, aqueles que vém sendo
implementados pelo Ministério de Desenvolvimento Agrario no dmbito da agricultura familiar e dos
assentamentos da reforma agraria, que foram formulados, desde o seu inicio, com uma perspectiva
de género. Apesar de se caracterizarem por uma escala muito mais reduzida que os do primeiro tipo,
vém contribuindo para diminuir a invisibilidade do trabalho das mulheres na area rural e as relacdes
de género, na medida em que questionam a associacdo direta e exclusiva do homem como chefe
de familia e provedor e a da mulher como cuidadora, ou, no maximo, “ajuda” ao trabalho produtivo
realizado pelo homem.*

O terceiro tipo € constituido pelas politicas ativas de mercado de trabalho. Sado, na sua
maioria, dirigidos aos desempregados e aos trabalhadores informais e de baixa escolaridade. Ha uma
consideravel bibliografia que analisa as caracteristicas, os alcances e as limitagcdes dessas politicas no
Brasil®®. O governo federal, por sua vez, vem se empenhando no sentido de avangar na construco de
um Sistema Publico de Emprego, Trabalho e Renda. Existem varias acdes no PNPM dirigidas a aumentar
a participacdo das mulheres nessas politicas, destacando-se a meta relativa ao Plano Nacional de
Qualificagdo Social e Profissional (PNQSP).

O quarto grupo abarca os programas e acdes dirigidos ao ambito do trabalho assalariado e do
emprego formal. O principal programa desse tipo no ambito do PNPM, ¢ o Pro-Eqliidade de Género,
que visa atuar sobre as condicoes de trabalho das mulheres e as relacdes de género no interior das
grandes empresas do setor formal.

A primeira consideracdo a ser feita € que € impossivel pensar em uma politica consistente de
género e de transformacio da posicao secundarizada das mulheres no ambito do trabalho em um pais
como o Brasil, sem considerar a grande quantidade de mulheres que vivem uma situacdo de caréncia e
exclusdo social tdo profunda como a que caracteriza as aproximadamente 12 milhdes de beneficiarias
do Bolsa Familia. Dai a importancia dos programas agrupados nessa primeira categoria. Ainda que
estes, com excecdo do Programa de Documentacdo da Mulher Trabalhadora Rural, ndo tenham sido
formulados nem implementados com uma perspectiva de género explicitamente formulada e integrada,
varias analises tém apontado os seus efeitos positivos nas condi¢des de vida e de exercicio da cidadania
de um grande contingente de mulheres. Em si mesmos, eles ndo sdo suficientes para transformar mais
profundamente as relacdes de género. Mas ha fortes indicacoes de que eles representam, ou podem
vir a representar (se mantidos no tempo e aperfeicoados) uma "mudanca de patamar” para milhdes de
mulheres que vivem as situacdes de maior caréncia e exclusdo, ndo apenas em termos materiais, mas

39 Para uma analise detalhada desses programas ver Buto (2007) e Abramo (2007).
40 Ver, entre outros, Cardoso (2006).



naquilo que se refere ao exercicio da cidadania.”

Os programas do sequndo grupo, por sua vez, apesar da sua escala ainda reduzida, tém tentado
incidir de maneira mais profunda nas relacdes de género, com o objetivo de promover o acesso da
mulher aos recursos produtivos, €, ao mesmo tempo, questionar sua posicdo secundaria no interior da
familia e a invisibilidade do seu trabalho produtivo, visto como uma extensdo indiferenciada do seu
trabalho doméstico, ou no maximo como uma “ajuda” ao trabalho desempenhado pelos homens. Esse
¢ 0 caso dos programas formulados e implementados pelo Ministério de Desenvolvimento Agrario, em
particular o programa de titulacdo conjunta da terra e de ampliacdo do crédito e da assisténcia técnica.
A posicado subordinada da mulher, assentada na divisdo sexual do trabalho que caracteriza a economia
rural, assim como nas relacoes familiares de carater patriarcal, alimenta-se também da dificuldade das
proprias mulheres reconhecerem-se como trabalhadoras e produtoras. Essa dificuldade, por sua vez, esta
relacionada, em grande medida, a situacdo de pobreza e exclusdo em que vivem essas mulheres, que tem
na auséncia da documentacdo civil basica talvez a sua expressao mais gritante. As analises realizadas
sobre esses programas, envolvendo ndo apenas os seus resultados, mas também sobre 0s seus processos
de formulacdo e implementacdo, revelam também de que forma essa concepcdo da mulher como
cuidadora e forca de trabalho secundaria, € do homem como “chefe de familia” e provedor por definicdo
esta profundamente arrraigada na concepcdo que orientou, até muito pouco tempo atras, a formulacédo
das politicas publicas e os seus instrumentos. Mostram também a importancia do movimento social das
trabalhadoras rurais na tentativa de modificar essa situacdo e o papel desempenhado pela existéncia de
uma estrutura de género relativamente consolidada no interior do MDA.

No dmbito das politicas ativas de mercado de trabalho, destaca-se o esforco de estruturacdo
do Sistema Publico de Emprego, Trabalho e Renda e a Politica Nacional de Formacdo e Qualificagio
Profissional (Planfor e PNQ), que teve o mérito de, pela primeira vez, ter colocado, no dmbito de uma
politica publica geral de mercado de trabalho a necessidade de que as mulheres (e outros grupos
discriminados, como os negros) estivessem representados em uma proporcdo pelo menos equivalente
a sua participacdo na PEA. No entanto, além do cumprimento da meta quantitativa - que nunca foi
uma dificuldade - ndo esta claro que tenha havido uma efetiva transversalizacdo do tema de género no
conjunto da execucdo da politica, e nem que tenha sido possivel modificar em forma mais significativa o
contetdo da formacao oferecida de um ponto de vista de género.*? De qualquer forma, o estabelecimento
da meta quantitativa - procedimento depois adotado em uma série de outras politicas e programas -

41 Eimportante pensar também no efeito cumulativo desses programas, para qualificar melhor o que estou chamando
aqui de "mudanca de patamar": trata-se de aproximadamente 12 milhdes de mulheres que recebem regularmente uma renda
minima, das quais aproximadamente 6 milhdes, que estavam antes excluidas desse servico, passaram a ter acesso a energia
elétrica e um milhdo passou a ter também acesso a dgua potavel.

42 Ver discussio a respeito em LEITE (2005) SARDENBERG (2006)
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teve o mérito de - assim como a definicdo da titularidade das mulheres na entrega dos beneficios do
Bolsa Familia, ou da titulacdo conjunta da terra nos programas de reforma agraria - afirmar a mulher
como sujeito de direito no ambito das politicas de mercado de trabalho.

Por fim, a experiéncia do Pro-Equidade, atualmente em sua 32 edicdo, tem um sentido muito
importante de instalar o tema da promocéo da igualdade de género nas grandes empresas do setor
formal, incluindo aquelas de setores fortemente masculinizados, como ¢ o caso do setor elétrico-
energético. As analises até agora realizadas indicam a progressiva ampliagcdo dos temas tratados, assim
como a importancia da consolidacdo das estruturas de género no interior dessas empresas.*

Em sintese, as experiéncias analisadas parecem indicar que ndo ha contradicdo entre
universalizacao e politicas afirmativas, assim como a importancia da estratégia dual, que combina agdes
e programas especificos dirigidos a mulheres trabalhadoras (e alguns grupos em especial desvantagem,
ou especialmente discriminados no interior dessa ampla categoria) com o objetivo mais geral da
transversalizacao do tema e dos principios da igualdade de género no ambito geral das politicas publicas.

Evidenciam a importancia de combinar e trabalhar, simultaneamente, trés niveis ou
estratégias de acdo. O primeiro deles é a garantia do acesso das mulheres as politicas publicas ja
existentes (como por exemplo, as politicas ativas de mercado de trabalho e politicas de acesso ao crédito
produtivo), como forma de garantir a efetiva universalizagdo dessas politicas, através da inclusdo de
um contingente muito importante da populacdo que, devido & sua condicdo de género (associada a
sua condigdo social), delas esta excluida por diversos motivos: seja devido as barreiras formais ainda
existentes nos seus mecanismos de implementacao, seja devido as dificuldades adicionais de acesso
enfrentadas pelas mulheres derivadas da sua condicdo de género, seja, em alguns casos, ao grau de
extrema exclusdo em que vivem determinadas populagdes, como é o caso do grande contingente
de mulheres trabalhadoras rurais que ndo tem documentacdo civil basica, e que, por isso, ndo tem
possibilidades de acesso aos beneficios de qualgquer politica publica, incluindo aquelas dirigidas aos
setores mais carentes da populacdo. Uma das formas de atingir esse objetivo ¢, por exemplo, definir
metas de acesso das mulheres as politicas de emprego que sejam equivalentes a sua participagdo na
populacdo economicamente ativa.

Em segundo lugar, para garantir o efetivo acesso das mulheres a essas politicas gerais ou
universais é necessario também criar programas, acoes e estratégias diferenciadas (especificas) a elas
dirigidas, e que tenham como objetivo enfrentar ou compensar as dificuldades adicionais advindas da
condicao de género.

Em terceiro lugar, € necessario promover a transversalizacdo do tema de género no conjunto das
politicas publicas, o que, no seu sentido mais amplo, supde, na maioria das vezes, incluir modificacoes

43 Para uma analise da 12 edicio do programa ver Abramo (2007 e 2008).
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nas politicas universais no sentido de incluir o objetivo da igualdade como um eixo estruturante.

Por ultimo, € necessario chamar a atencdo também paraaimportanciada formacao e qualificacao
dos gestores publicos e da existéncia de especialistas que, individual ou coletivamente, acompanham
esses processos. Esse tem em sido um tema bastante enfatizado na experiéncia da Unido Européia, que
inclui coletivos desse tipo entre 0s seus mecanismos institucionalizados de monitoramento e avaliacdo.

A capacidade de fazer andlises de género, de construir e implementar instrumentos e metodologias
para transversalizar o tema nas politicas publicas, parafraseando Jane Jenson, ¢ uma qualificacdo e ndo
apenas um talento. Isso quer dizer que ndo basta existir entre os gestores publicos, encarregados de formular,
implementar, monitorar e avaliar essas politicas, apenas uma sensibilizacdo geral em termos de género, uma
adesao geral ao principio da igualdade entre os homens e as mulheres. Sd0 necessarios conhecimentos
especificos (e complexos) sobre as teorias de género e sobre o acervo de conhecimentos ja existente no que se
refere a relacdo entre essas teorias e as teorias sobre 0 emprego ¢ o trabalho, os sistemas de seguridade social
e as politicas sociais; sobre o que significa uma politica de promogdo da igualdade de género e o que significa
transversalizar o principio da igualdade e os temas de género nas politicas publicas em distintas experiéncias
historicas; sobre como elaborar um or¢camento de género e como construir indicadores para monitoramento e
avaliacdo das politicas publicas sobre a experiéncia acumulada e as boas praticas em varias areas de politicas,
tais como as politicas ativas de mercado de trabalho, de acesso ao crédito, promocdo de microempresas,
qualificacdo profissional, etc. E necessario também, evidentemente, além de tudo isso, ter a capacidade de
implementar essas mudancas. E isso nos remete ao ambito das relacdes de poder, da institucionalidade e dos
mecanismos de controle social existentes.

A transformacdo de realidades, concepgdes e estruturas (concretas e simbolicas) tdo complexas
e arraigadas como as que caracterizam as relacdes de género em nossa sociedade exigem um trabalho
cotidiano e persistente - eu diria até mesmo insistente - nas familias, escolas, locais de trabalho, empresas,
sindicatos, associacoes de moradores, partidos politicos, parlamentos, ministérios, secretarias, etc, com
o objetivo de construir uma cultura e procedimentos, formas de organizacdo familiar, do trabalho,
da vida privada e da vida publica, que sejam capazes de efetivamente romper esse secular processo
de desvalorizacdo, subordinagdo e secundarizagdo da mulher no mundo do trabalho e na sociedade,
sentando as bases de novas formas de convivéncia mais igualitarias entre homens e mulheres.
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Desigualdades de Género e Raca no
Mercado de Trabalho: tendéncias recentes'

Lilian Arruda Marques?
Solange Sanches®

Os anos recentes vém revelando um cendrio positivo em grande parte da regido latino-ameri-
cana e caribenha, com a retomada do crescimento econdmico e melhorias no mercado de trabalho?. Até
2007, a taxa de desemprego urbano caiu pelo quinto ano consecutivo, e existe a possibilidade de me-
lhorias também em 2008. No entanto, qualquer avanco dependera da forma como as previsdes de cres-
cimento econdémico forem afetadas pela volatilidade das economias da regido, sujeitas a seus proprios
desafios internos e também aos impactos da volatilidade internacional, conforme mostra o Panorama
Laboral 2007 (OIT, 2007). Nos trés primeiros trimestres de 2007, o desemprego urbano registrou a taxa de
8,50% para 15 paises da regido, abaixo dos 9,1% encontrados no mesmo periodo de 2006. Se forem cum-
pridas as projecoes de crescimento econdmico de 4,7% para 2008, a taxa de desemprego urbano podera
chegar a 7,9%, nivel que nao se registrava na regido desde os primeiros anos da década de 1990. Além
da queda do desemprego, os indicadores mostram uma leve elevagao dos saldrios reais no continente.

Persiste, porém, o trabalho informal, que afeta 61,5% dos ocupados urbanos. Além disso, dentre
esses, outros 39,2% careciam de proteco social (saude e pensdes) em 2006, proporgdo que aumenta de
forma significativa nos casos de empregos nao assalariados, servico doméstico e trabalhadores indepen-
dentes (OIT, 2007).

Do ponto de vista da OIT, o trabalho € o instrumento por exceléncia para que as pessoas pos-
sam superar a situacdo de pobreza e alcangar condicdes de vida dignas. A forca de trabalho ¢ o recurso
produtivo mais relevante entre aqueles que se encontram em situacdo de pobreza, ja que tém acesso
muito limitado a outros meios como terra, tecnologia ou crédito.

No entanto, o fato de se ter acesso a uma ocupagdo ndo significa, necessariamente, dispor de
melhores condicdes de vida. A precarizacdo do mercado de trabalho e o alto grau de informalidade-

1 Este estudo foi produzido no dmbito do projeto da OIT "Politicas de Emprego para a Igualdade de Género e Raca/
Etnia nos paises do Mercosul e Chile" (2006-2008), financiado pelo Ministério do Trabalho e Assuntos Sociais da Espanha.

2 Consultora da OIT e técnica do DIEESE.

3 Coordenadora do Programa de Género e Raca do Escritdrio da OIT no Brasil entre maio de 2005 a julho de 2009.

4 Aanalise aqui realizada refere-se ao periodo anterior a crise econdmica, que atingiu o mundo nos anos de 2008 e 2009.



contribuem para que as familias mais pobres, por ndo desfrutarem das garantias asseguradas pelas leis
trabalhistas, ndo encontrem formas de superar a pobreza. Entre os pobres, muitos possuem algum tipo
de ocupacdo precaria, e 0 mercado de trabalho, na maioria das vezes, reproduz os padrées de desigual-
dade social encontrados entre a populacdo como um todo.

As desigualdades de género e raca existentes na sociedade, mesmo entre aqueles que ndo sdo
pobres, demandam acdes efetivas para que possam ser superadas. Isso implica a necessidade de cons-
truir a igualdade ndo apenas no mercado de trabalho, mas também em outras esferas como servicos,
equipamentos e politicas publicas. Implica também que os atores sociais privados realinhem seus pro-
cedimentos e prioridades na busca dessa igualdade.

O mercado de trabalho brasileiro vem experimentando mudancas substantivas nos ultimos
anos, que tém como principal caracteristica a inversdo de alguns dos indicadores que mostravam de-
sempenho negativo em periodos anteriores. O acompanhamento dessas novas tendéncias ¢ ferramenta
essencial para a discussio das politicas de emprego no pais, de forma que essas possam efetivamente
promover a igualdade de género e raca.

Nas ultimas décadas, entre as transformacdes mais significativas ocorridas no pais estdo a par-
ticipacao definitiva e crescente das mulheres na busca de oportunidades profissionais e a intensificacao
da discussdo sobre a desigualdade racial. O tema instaurou-se na agenda publica, trazendo a tona dados
irrefutaveis a respeito da discriminagdo da populacdo negra no trabalho e do duplo peso dessa discrimi-
nacdo sobre as mulheres negras. Esses dois movimentos relacionados a género e raca vém consolidando
no Brasil a aceitacdo social sobre a necessidade de se incorporar o tema da igualdade as politicas de
desenvolvimento e as politicas sociais.

As altas taxas de desemprego que caracterizam o mercado de trabalho no pais desde o inicio dos
anos 90, aliadas a precariedade estrutural das formas de insercdo de enorme parcela dos trabalhadores e
trabalhadoras nesse mercado, levaram ao surgimento e a consolidacdo de iniciativas de politicas de em-
prego e de geracdo de trabalho e renda por parte de organismos governamentais e de outros atores sociais.
Por meio delas, a sociedade brasileira vem buscando responder ao desafio de gerar postos de trabalho de
qualidade e também criar, recriar e aperfeicoar mecanismos para ampliar a geracao de emprego, trabalho e
renda, a insercdo no mercado de trabalho, a capacitacio profissional e a protecdo a pessoas em situacdo de
desemprego e com incapacidade temporaria ou permanente para o trabalho. Para atingir esses objetivos,
estruturou-se no pais um amplo conjunto de instituicdes nos ambitos federal, estadual e municipal, € a
elas se somam iniciativas publicas de organismos de trabalhadores e de empregadores.’

No entanto, para caminhar em direcdo ao trabalho decente, é fundamental olhar o trabalho

5 0 artigo da presente publicagdo "Politicas de Emprego e Igualdade de Oportunidades de Género e Raga no Brasil"
traz mais informacgdes sobre as politicas publicas para igualdade de género e raca no mercado de trabalho.



tanto do ponto de vista da forca de trabalho, levando em conta a demanda de emprego ou ocupacao,
como do ponto de vista da oferta de postos, conseqiiéncia direta do maior ou menor crescimento eco-
ndmico, de sua natureza e de seu impacto sobre a criacdo (ou eliminagdo) de oportunidades de trabalho.

A Agenda Hemisférica de Trabalho Decente, apresentada pelo Diretor Geral da OIT na XVI Reu-
nido Regional Americana dessa Organizacdo,® associa essas duas perspectivas quando se refere a ne-
cessidade de conjugacado das politicas econdmicas e sociais tendo como meta a geracdo de empregos.
Assim, ao relacionar as medidas basicas necessarias ao efetivo cumprimento dos direitos fundamentais
do trabalho, a Agenda destaca, no campo do combate a discriminagao:

e Politicas antidiscriminatorias e de agdo afirmativa que atuem sobre a oferta e a demanda
de trabalho, bem como sobre os mecanismos de intermediacdo de mao de obra;

e Transversalizacao do principio da ndo discriminacéo e da igualdade em todas as politicas de emprego;

® Sistemas de indicadores para monitorar a evolucdo das desigualdades.

Os ambientes recessivos e de baixa geracdo de oportunidades tém efeitos negativos muito
conhecidos sobre o desenvolvimento dos paises. No que se refere a discriminacdo e as desigualdades,
especificamente, ttm o efeito perverso de aprofunda-las, aumentando as diferenciacdes sociais. Ja os
momentos de geracdo ativa de postos de trabalho sdo uma oportunidade excepcional para aprimorar as
instituicoes e as politicas que tenham acoes e resultados na promocado da igualdade, de maneira a realizar
um movimento pro-ciclico que realimente o cenario favoravel, ampliando as oportunidades de trabalho.

Assegurar um trabalho decente ¢ fundamental para a promocédo do desenvolvimento socioeconomi-
co, 0 combate a pobreza e a reducdo das desigualdades. Trabalho decente significa a promocao de emprego
€ ocupacdo com protecdo social, respeito aos direitos e principios fundamentais no trabalho e didlogo social.

No cenario da América Latina, e especificamente no Brasil, esse objetivo requer a integracdo
de medidas econdmicas em todos os niveis a fim de assegurar a geracdo dos empregos de qualidade
necessarios. Ao mesmo tempo, para que existam garantias de um trabalho decente, ¢ necessario apri-
morar € ampliar as politicas ativas e passivas de mercado de trabalho, de modo a promover a insercéo e
reinsercao, a capacitacdo profissional e a protecdo em caso de desemprego. Além disso, € preciso fazer
a conexao entre os grandes programas publicos de combate & pobreza, como o Programa Bolsa Familia,
por exemplo, € o objetivo do emprego, de forma a dar aos participantes a oportunidade de autonomia.

A nocdo de equidade ¢ elemento central e transversal do conceito de trabalho decente em todas as
partes do mundo. Ela se contrapde as diversas formas de desigualdade e exclusdo que afetam os grupos huma-

6  AXVIReunido Regional Americana da OIT, realizada em Brasilia em maio de 2006, aprovou os objetivos expressos no documento
Trabalho decente nas Américas: uma agenda hemisférica 2006-2015. Disponivel em: http;//www.oitbrasilorg.br/info/publphp
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nos numa sociedade, alimentadas por fatores como sexo, origem, condig¢bes socioecondmicas, raca, etnia, na-
cionalidade, opcoes politicas e religiosas etc. Assim sendo, a definicdo de trabalho decente também deve incluir,
necessariamente, o entendimento de que se trata de um trabalho livre de toda discriminacdo (OIT, 2006).

No Brasil, as discriminacoes associadas a género e raca estdo na matriz das desigualdades, con-
tribuindo para a permanéncia da pobreza e da exclusdo social. Foram produzidas historicamente e séo
reproduzidas cotidianamente no mercado de trabalho e na sociedade.

Incorporar a dimensédo de género e raca a analise do mercado de trabalho implica assumir que
a posicdo da mulher e dos negros € desigual em relacdo aos homens e aos brancos e que questdes como
emprego e desemprego, trabalho precario e remuneracao, entre outras, manifestam-se e séo vividas de
forma desigual entre esses trabalhadores e trabalhadoras.

E de fundamental importancia entender a situacdo especifica de mulheres e negros quando se
trata de definir e implantar politicas que visem a superar a desigualdade social brasileira, pois represen-
tam aproximadamente 70% da populacdo economicamente ativa do pais e sdo a maioria entre 0s po-
bres. Portanto, deve ser sempre majoritariamente para tais cidadaos e cidadas, que devem ser discutidas
as estratégias de reducao dos déficits de trabalho decente que aprofundam as desigualdades sociais no
Brasil. E € para eles, antes de quaisquer outros, que deverdo ser pensadas as politicas publicas e também
as acgoes de trabalhadores e empregadores.

Superar a desigualdade significa afirmar ndo apenas que as condicdes de vida e trabalho de mulhe-
res e da populagdo negra precisam melhorar, mas também que precisam melhorar mais e mais rapidamente
do que para o conjunto da populacdo, de forma que as diferencas hoje existentes possam ser superadas.

0 mercado de trabalho brasileiro dos Ultimos poucos anos tem revelado a presenca de fatores
imprescindiveis para a diminuigdo do déficit de trabalho decente: crescimento da ocupacdo, aumento
da formalizacdo, queda das taxas de desemprego, reinicio da recuperacao dos saldrios reais. Justamente
por isso, torna-se fundamental saber se, neste novo contexto que parece se configurar, as oportuni-
dades para as mulheres e para 0s negros também ja iniciaram uma trajetoria em direcdo a igualdade.

Desigualdade e discriminacdo no mercado de trabalho: ha mudancas neste cenario?

Para avaliar o movimento recente do mercado de trabalho, no que se refere a igualdade, serdo
utilizados alguns indicadores quantitativos basicos, como a participacéo, a ocupacdo e o desemprego,
além dos numeros relativos a informalidade e aos rendimentos. Dada a importancia de se conhecer
como o mercado de trabalho brasileiro vem se comportando em relagdo aos jovens, foram selecionados
indicadores especificos para eles. Esta breve reunido de indicadores podera dar pistas sobre a direcdo que
0 mercado de trabalho brasileiro vem tomando nos ultimos anos.
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1 ~ Participagao, ocupacao e desemprego

Em 2006, 93 milhdes de pessoas acima de 16 anos compunham a Populacdo Economicamente
Ativa (PEA) brasileira, isto é, aqueles que estavam trabalhando ou buscando trabalho. A Tabela 1 exibe
sua composicdo em termos de género e raca.

Ao longo dos 14 anos entre 1992 a 2006, a populacdo brasileira no mercado de trabalho cresceu
quase 449%. Esse movimento decorreu tanto do crescimento populacional quanto do aumento da parti-
cipacdo dos diferentes grupos. Assim, a PEA feminina cresceu 59,1%, enquanto a masculina aumentou
33,7%. As mulheres, que representavam 39,8% em 1992, chegaram a 44,1% em 2006, quando havia 41
milhdes de mulheres no mercado de trabalho. Apesar desse crescimento, os homens ainda representam
55,9% da PEA. Tém, no entanto, uma presenca relativamente menor que a de 1992 (-7%).

Entre as mulheres, 0 maior crescimento foi o das mulheres negras: seu numero cresceu 68,9%
nesse periodo, enquanto o numero de mulheres brancas aumentou 51,5% (Tabela 1).

A populacdo negra no mercado de trabalho ampliou-se em 7,6% no mesmo periodo, com au-
mento expressivo dos homens negros (9,1%) e também das mulheres negras (6,2%). Entre as mulheres,
0 maior crescimento das negras elevou sua proporcao na PEA feminina para 46,2% em 2006.

Tabela 1 - Populaciio economicamente ativa com 16 anos e mais, por sexo e cor/raca, Brasil - 1992 a 2006

Nimero de pessoas Distribuicao
Sexo/Raca Variacao Variacio
1992 2006 2006/1992 1992 2006 2006/1992
Homens 38.903.920 52.015.621 337 60,2 559 -7,0
Mulheres 25.742.164 40.959.447 59,1 39,8 441 10,6
Brancos 35.902.694 48.474.204 35,0 55,5 52,1 -6,1
Negros 28.743.390 44.500.864 54,8 44,5 479 7,6
Homens brancos 21.358.840 26.429.378 23,7 549 50,8 -7,5
Homens negros 17.545.080 25.586.243 458 45,1 49,2 9,1
Mulheres brancas 14.543.854 22.044.826 51,6 56,5 53,8 -4.7
Mulheres negras 11.198.310 18.914.621 68,9 43,5 46,2 6,2
Total 64.646.084 92.975.068 43,8 100,0 100,0 -

Fonte: IBGE. PNAD
Obs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.



No Brasil, a taxa de participacdo’ das mulheres no mercado de trabalho vem crescendo ao
longo dos anos. Movidas pela necessidade de contribuir para a manutencéo da familia e/ou pelo desejo
de realizacdo profissional e autonomia, as mulheres vém se incorporando crescentemente ao mercado
de trabalho - como ocupadas ou em busca de um posto de trabalho. A ampliacdo de sua participacao
manteve-se mesmo durante os periodos em que a ocupagao apresentou baixo crescimento, como em
meados dos anos 90, conforme se vé no Grafico 1.

Grafico 1 - Taxa de participagcdo no mercado de trabalho das pessoas acima
de 16 anos - por sexo, Brasil - 1992 a 2006 (em %)
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Fonte: IBGE. PNAD
0bs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.

Em 1992, sequndo dados da PNAD, a taxa de participacdo das mulheres acima de 16 anos era
de 53,2%, tendo passado para 58,9% em 2006 (um aumento de 10,7% sobre a taxa de 1992). Nesse

7 A taxa de participagdo indica a relagdo entre o numero de pessoas economicamente ativas (PEA) e o nimero de
pessoas em idade ativa (PIA), ou seja, a proporcdo de pessoas com 16 anos ou mais que estdo no mercado de trabalho como
ocupadas ou desempregadas. A Populagdo em Idade Ativa - PIA refere-se a todas as pessoas em idade de trabalhar. Para fins
deste trabalho, foram considerados todos os maiores de 16 anos.
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mesmo periodo, a taxa de participacdo dos homens mostrou uma queda de 5%, recuando de 86,3%
para 82,0%. A diferenca entre as taxas de participacdo de homens e mulheres, que era de 33% em 1992,
reduziu-se para 23% em 2006.

O movimento apresentado pela taxa de participacdo dos dois grupos seque tendéncias inversas:
para 0s homens, retrai-se substancialmente a partir de 1996 e mantém a trajetoria de diminuicéo, ainda que
em ritmo lento. No caso das mulheres, a expansdo ¢ quase uniforme ao longo dos anos, tendo sido rapida-
mente recuperada a diminuicdo ocorrida em 1996. Nos anos recentes, mais positivos do ponto de vista da
ocupacao, as taxas de participacdo de homens e mulheres continuam exibindo essas mesmas tendéncias.

Quando os mesmos dados sdo desagregados por sexo e cor/raga (Grafico 2, a sequir), observa-
se que, no periodo 1992-2006, as mulheres, como um todo, tiveram sua participacdo aumentada.

Grafico 2 — Taxa de participacdo das pessoas de 16 anos e mais,
por sexo e corfraca, Brasil - 1992 a 2006 (em %)
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8 Em todas as tabelas e graficos, a ndo ser quando expressamente indicado, os dados sobre raga/cor estio assim
organizados: negros/negras = pretos e pardos; brancos/brancas = brancos, amarelos e indigenas.
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No entanto, as mulheres brancas, que haviam comecado com uma taxa de participacdo de
52,2%, inferior as das mulheres negras, praticamente as igualavam em 2006: sua participacdo no mer-
cado de trabalho passou para 59%. Isso representou um crescimento de 13% de mulheres brancas entre
o0s dois momentos, enquanto a participacdo das mulheres negras cresceu apenas 7,7%. Entre os homens,
as taxas de participacdo mantiveram diferencas de cerca de 2 pontos percentuais entre negros e brancos
ao longo de toda a série analisada.

Estar presente no mercado de trabalho ou mesmo ter maior representacao proporcional, ndo
significa que as ocupacdes tenham se distribuido da mesma forma ou crescido em igual intensidade
para todos ou entre os diferentes grupos.

De fato, o Brasil atravessou um longo periodo no qual o crescimento da ocupagéo foi insuficiente
para atender aos que ja estavam no mercado de trabalho e aos que nele ingressaram. Embora novos postos de
trabalho tenham sido gerados ininterruptamente, a quantidade nao bastou para atender a todos os que de-
mandavam uma ocupagdo, e essa ¢ uma das razdes fundamentais para a elevacio das taxas de desemprego.

Isso fica evidente na Tabela 2, que discrimina por sexo e raca a proporcao da PEA que se encontra-
va na situagdo de ocupados (taxa de ocupacdo) em 2006: de um total de praticamente 93 milhdes de pes-
soas acima de 16 anos no pais, apenas 85.195.798 tinham uma ocupagdo. Dessas, 42,8% eram mulheres
(36,5 milhdes). Os negros (homens e mulheres) eram cerca de 40,3 milhdes, ou 47,3% do total de ocupados.

Tabela 2 - Total de ocupados entre as pessoas acima de 16 anos, por sexo e raca, Brasil -1992 a 2006

Variacao %

Sexo/Raca

1992 1997 2001 2005 2006 1992/2006
Homens 38.870.424 39.512.353 43.161.268 47.628.201 48.722.21 32,1
Mulheres 23.742.799 26.139.361 29.983.134 35.198.497 36.473.717 53,6
Brancos 33.861.805 37.012.475 40.835.824 43.614.263 44.872.873 32,5
Negros 26.751.418 28.639.239 32.308.578 39.212.435 40.322.925 50,7

Homens brancos 20.356.919 21.898.601 23.528.987 24.536.023 24.950.619 22,6
Homens negros 16.513.505 17.613.752 19.632.281 23.092.178 23.771.462 44,0
Mulheres brancas 13.504.886 15.113.874 17.306.837 19.078.240 19.922.254 47,5

Mulheres negras 10.237.913 11.025.487 12.676.297 16.120.257 16.551.463 61,7

Total

60.613.223 65.651.714 73.144.402 82.826.698 85.195.798 40,6

Fonte: IBGE. PNAD
0bs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.



A Ultima coluna da tabela mostra que houve um incremento especial no nimero de mulheres negras
e de mulheres brancas ocupadas - respectivamente 61,7% e 47,50% - em comparagcdo com os numeros relati-
v0s aos homens negros e brancos - 44% e 22,6%. No conjunto, houve um crescimento de 53,62% no nimero
total de mulheres ocupadas, revelando o esforco que essas vém fazendo para se colocar no mercado de tra-
balho. Mais uma vez, a conjugacao entre o crescimento da ocupacédo feminina e o recuo da ocupacéo entre
0s homens promoveu a diminuicdo na enorme desigualdade que até entdo marcava as presencas dos sexos
no mercado de trabalho. No entanto, a diferenca entre ambos mantém-se em mais de 20 pontos percentuais.

A combinacao entre os dois fatores - género e raca - produz resultados diferenciados segundo
determinadas situacdes. Assim, para o ingresso no mercado de trabalho (taxa de participacdo) e também
no nivel de ocupacéo (Grafico 3), a relevancia das questdes de género é claramente preponderante: as
mulheres mostram taxas menores que as dos homens, e a cor ndo é o maior diferencial.

Nos anos recentes, 0 comportamento da ocupacdo mostra uma pequena recuperacdo para 0s
homens brancos e negros e um crescimento importante para as mulheres, diminuindo, dessa forma, os
diferenciais entre 0s sexos.

Grafico3 - Nivel de ocupacdo das pessoas de 16 anos e mais, por sexo e cor/raca, Brasil - 1992 a 2006
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Tabela 3 - Variacdo do nivel de ocupacao das pessoas de 16 anos e mais,

por sexo e corfraca, Brasil - 1992 a 2006
(em %)

Sexo e cor/raca 2006 - 1992 2006 - 2001 2006 - 2003

Homens brancos -5.8 0.5 1.3
Homens negros -6.4 1.1 1.3
Mulheres brancas 10.0 8.0 5.6
Mulheres negras 3.2 8.2 4.7

Fonte: IBGE. PNAD
Obs.: Nao incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.

Considerando-se todo o periodo de 1992 a 2006 (Tabela 3), o nivel de ocupacdo® das mulheres
teve um crescimento acentuado, especialmente no caso das mulheres brancas: cresceu 10,0%, e, para
as mulheres negras, outros 3,2%. O resultado do periodo foi negativo para os homens, com retracdo de
6,4% e 5,8% para negros e brancos, respectivamente.

No entanto, ha comportamentos muito diferenciados ao longo do tempo. A retragdo da ocu-
pacdo masculina apresenta os primeiros sinais de reversao ja no ano 2001, acentuando-se no periodo
2003-2006, tanto para os homens brancos como para 0s Negros, que passam a apresentar um pequeno
crescimento de 1,3% no periodo mencionado.

O desemprego foi um dos fendmenos que marcaram o mundo nas duas ultimas décadas do
século XX. No Brasil, isso ocorreu especialmente a partir dos anos 90, exacerbando um dos aspectos
mais nefastos da desigualdade de tratamento no mercado de trabalho: as mulheres e a populacdo negra
sofreram com mais intensidade os efeitos das crises e de mudancas ocorridas nesses anos de intensa
transformacio da base técnica e da organizacao do trabalho.

Nédo se conhecem dados que permitam dizer que a situacdo tenha sido diferente em algum
ponto do passado. O que se sabe é que, desde o ano para o qual existem informacdes, as taxas de de-
semprego tém sido sempre mais elevadas para as mulheres do que para os homens e maiores entre 0s
negros do que entre os brancos. O que se altera ao longo dos periodos é a maior ou menor intensidade
relativa do desemprego em cada grupo, em comparacdo com os demais, € 0s momentos em que mulhe-
res e negros perdem e recuperam seus postos de trabalho, quando os recuperam.

Ha outro dado relevante do mercado de trabalho que também distingue a realidade dos negros

9 Nivel de ocupacdo é a percentagem das pessoas ocupadas em relagdo as pessoas de 10 anos ou mais de idade. Taxa
de ocupacdo ¢ a percentagem daspessoas desocupadas com relagdo as pessoas economicamente ativas.



em geral e das mulheres: as séries de taxas de desemprego mostram que esses dois segmentos sao dis-
pensados em maior proporcdo nos momentos de crise e que também sdo, freqliientemente, os primeiros
a serem afetados pela perda do emprego, embora nem sempre sejam 0s primeiros a recupera-|o.

ATabela 4 e o Grafico 4 mostram claramente as diferencas dos patamares das taxas de desem-
prego segundo sexo e cor/raca ao longo do tempo.

Tabela 4 — Taxa de desemprego das pessoas de 16 anos e mais,
por sexo e corfraca, Brasil - 1992 a 2006

(em %)

sexo ¢ 1992 1997 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2006/1992
Cor/Raca

Homens 5,2 6,0 7.4 7,2 7,7 6,8 7,0 6,3 21%
Mulheres 7.8 9,6 11,7 114 12,2 116 12,1 11,0 41%
Brancos 5,7 69 8,1 8,0 8,7 7.8 8,1 7.4 30%
Negros 6,9 8,2 10,6 10,2 10,7 10,1 10,5 9,4 36%
Total 6,2 1,5 9.2 9,0 9.6 89 9.2 8.4 35%

Fonte: IBGE. PNAD
Obs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.

Em 2006, a taxa de desemprego total das pessoas acima de 16 anos foi de 8,4%. Entre os ne-
gros, o desemprego foi de 9,4%, e, entre os brancos, de 7,4% (uma diferenca de dois pontos percentuais).
Mas, na comparacao entre os sexos, vé-se que, para as mulheres, a taxa foi de 11,0% e, para os homens,
6,3% (uma diferenca de quase 5 pontos). Isso demonstra o peso relevante da dimenséo de género sobre
as oportunidades de acesso e de manutencao dos postos de trabalho - e 0 peso negativo que recai sobre
as mulheres.

O Grafico 4 mostra a questdo do desemprego combinando os indicadores de sexo e raca, €
nele se vé que, em todo o periodo, a pior situagdo € sempre a das mulheres negras. Em 2006, a taxa de
desemprego entre elas era de 12,5%, mais que o dobro da verificada entre os homens brancos (5,6%).
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Grafico 4 - Taxa de desemprego das pessoas acima de 16 anos
por sexo e raca, Brasil- 1992 a 2006
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Fonte: IBGE. PNAD
0bs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.

0 desemprego mostrou uma curva ascendente entre 1995 e 2001, e isso ocorreu a partir de um
patamar ja bastante mais elevado que o verificado no final dos anos 80. Inicia-se entdo um periodo de
manutencio de patamares elevados até que, em 2006, as taxas caem em todos 0s segmentos, sinalizan-
do uma nova trajetoria de diminuicao.

Para todos os segmentos, as trajetorias das taxas de desemprego sdo semelhantes, embora
difiram na intensidade e nos momentos de mudanga. Sd0 os homens brancos os primeiros a sofrer uma
elevacdo do desemprego, entre 1993 e 1995. No periodo de taxas generalizadamente ascendentes, entre
1995 e 1999, sua taxa de desemprego cresceu 50% (de 4,6% para 6,9%). Mas, entre os homens negros, o
crescimento no mesmo periodo foi de 61,1%. Para as mulheres brancas, 0 aumento das taxas de desem-
prego foi de 70,3% entre 1995 e 1999, ponto mais elevado de sua série (que se repete em 2003). Para as
mulheres negras, no entanto, o periodo de desemprego crescente estendeu-se além de 1999 e foi mais
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intenso: foi até 2001, com um crescimento de 74,7% com relagcdo a 1995.

Em 2003, as taxas de desemprego retornam aos mesmos patamares de 1999 para os homens
e para as mulheres brancas. As mulheres negras atingem a maior taxa em 2005, depois do movimento
geral de queda em 2004. Para todos, 0 ano de 2006 apresenta as menores taxas desde 1999, o que cons-
titui um aprofundamento da tendéncia positiva ja verificada nos anos imediatamente anteriores. Para
as mulheres negras, a queda entre 1999 e 2006 ¢ de 9,4%. No mesmo periodo, a diminuicio entre as
brancas ¢ de 11,9%; para os homens negros, diminui 18,8%, e, para os brancos, 18,4%. Na comparacdo
2005-2006, o desemprego diminui 10,7% para as mulheres negras, 8,6% para as brancas, 10,1% para 0s
homens negros e 8,2% para 0s brancos.

E possivel, assim, observar alguns aspectos relevantes sobre a desigualdade de género no de-
semprego: a) o impacto do desemprego foi maior para as mulheres; b) entre elas, a saida do desemprego
nao se da na mesma intensidade da que ocorre entre os homens no periodo recente, embora a queda
entre 2005 e 2006 tenha sido maior para homens e mulheres negros.

2 ~« Informalidade

A alta taxa de informalidade' é uma das caracteristicas marcantes do mercado de trabalho
brasileiro: em 2006, sequndo a definicdo aqui adotada", essa ainda era a situacao de 51,7% dos ocupa-
dos com mais de 16 anos de idade. O Grafico 5 ilustra como a precariedade da insercdo na ocupacéo ¢
mais acentuada entre a populacdo negra do que entre os brancos: em 2006, 57,1% dos homens negros
ocupados e 62,6% das mulheres negras ocupadas encontravam-se numa situagao de informalidade,
numeros superiores a média nacional de 51,7%.

Os dados mostram comportamentos distintos para homens e mulheres, embora os patamares
sejam bastante diferenciados sequndo o corte racial (Grafico 5). Os homens experimentaram acentuada
elevacdo entre os anos 1992 e 2002, no caso dos homens brancos, e entre 1992 e 1999, no caso dos
negros. A partir de 2002, iniciou-se um movimento de queda da informalidade, que se acentua de 2004
em diante.

Ja as mulheres, apesar das taxas mais elevadas que as dos homens de seu grupo racial, apresen-
taram um movimento de reducdo da insercdo informal ao longo de todo o periodo, mesmo que acom-
panhando os picos de aumento da precariedade também verificados entre os homens, como em 1999,

10 Taxa de informalidade: percentual de trabalhadores informais sobre o total dos ocupados.

11 Neste texto, foram considerados informais: assalariados sem carteira de trabalho assinada (no setor privado e
publico), trabalhadores auténomos nao contribuintes da previdéncia social, trabalhadores familiares sem remuneracio,
ocupados para autoconsumo e empregados em servicos domésticos sem carteira de trabalho assinada.



por exemplo. Desse modo, a informalidade entre as mulheres caiu 5,7%, enquanto, para 0 conjunto dos
homens, recuou apenas 1%. Esse resultado positivo, no entanto, € devido a diminuicdo da informalidade
entre os homens negros. Apesar de sua menor propor¢ao entre aqueles em situacao precaria, os homens
brancos apresentam um saldo negativo (2,6%) entre 1992 e 2006.

No periodo 1992 a 2006, as taxas de informalidade das mulheres negras e brancas apresentam
recuo de 8,7% e 8,5%, respectivamente, e a informalidade dos homens negros diminui 4,5%.

Grafico 5 - Taxa de informalidade das pessoas acima de 16 anos,
por sexo e cor/raca, Brasil - 1992 a 2006

(em %)
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Fonte: IBGE. PNAD
Obs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.

A expressiva reducdo da taxa de informalidade entre os trabalhadores ocupados deveu-se a
geracdo de empregos formais (com carteira de trabalho assinada). Entre 2004 e 2007, foram gerados
cerca de 5,6 milhdes de empregos formais no pais, e somente no primeiro semestre de 2008 ja haviam
sido gerados 1.361.388 postos de trabalho formais, sequndo os dados do Cadastro Geral de Empregados
e Desempregados (CAGED) do Ministério do Trabalho e Emprego - MTE.
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Esses dois movimentos - o crescimento do trabalho formal para o conjunto dos ocupados € a
diminuicao continua da informalidade entre as mulheres - podem ser vistos também nos dados da Tabela
5, que mostram o crescimento da propor¢do de assalariados com carteira de trabalho assinada no total
da ocupacio. Os assalariados com carteira (ndo incluidos ai funcionarios publicos estatutarios, militares
e empregados domésticos) representavam 29,6% dos ocupados em 1992, e chegaram a 32,2% em 2006.

Tabela 5 - Proporcao de assalariados com 16 anos e mais com carteira de trabalho assinada

pelo empregador, segundo sexo e cor/raca, Brasil 1992-2006

(em %)
Anos Homens Mulheres Total geral
total brancos negros total brancas negras
1992 33,1 37,2 28,2 24,1 29,0 17,9 29,6
1993 32,5 36,7 27,4 23,6 28,0 17,8 29,0
1995 32,0 36,1 27,0 22,8 26,7 17,4 28,3
1996 32,4 35,8 28,1 24,2 28,1 18,8 29,2
1997 31,8 35,4 27,5 23,8 28,3 17,8 28,7
1998 31,1 34,7 26,7 24,0 28,7 18,0 28,3
1999 30,2 33,7 26,1 23,2 28,0 17,0 27,4
2001 32,4 359 28,4 25,1 29,7 18,9 29,4
2002 32,4 35,8 28,5 25,1 29,7 19,0 29,4
2003 33,0 36,6 29,0 25,6 30,5 19,5 299
2004 34,4 376 30,7 26,0 31,0 19,8 30,8
2005 35,0 38,3 31,6 26,7 319 20,7 31,5
2006 35,7 38,5 32,8 27,5 32,2 22,0 32,2

Fonte: IBGE. PNAD

Nota: (1) Somente empregados com carteira assinada; ndo estdo incluidos empregados domésticos, funcionarios
publicos estatutarios e militares.

Obs.: a) Apenas os moradores em domicilios particulares permanentes. b) De 2004 a 2006, ndo inclui as areas rurais
dos estados de AM, AC, RO, RR, PA, AP.



As mulheres negras apresentavam a menor proporcdo no conjunto dos trabalhadores com car-
teira de trabalho assinada: enquanto 38,5% dos homens brancos ocupados possuiam carteira assinada
em 2006, isso ocorria com apenas 22,0% das mulheres negras.

No entanto, a partir de 2002, quando se inicia um periodo de aumentos anuais sistematicos na
proporcao de assalariados formalizados, a situacao das mulheres negras assalariadas foi a que teve o maior
avanco relativo: a propor¢do das que tinham carteira assinada em 2006 (22,0%) representou um aumento de
15,8% sobre a proporcao existente em 2002 (18,9%), nimero bem acima da média global de 9,5. No caso dos
homens negros, esse aumento também foi elevado, de 15,1%. No mesmo periodo, a proporcdo de mulheres
brancas com carteira assinada teve um aumento de 8,4%, e a de homens brancos aumentou 7,5%.

O desempenho bastante positivo das mulheres negras assalariadas pode ser explicado, em parte,
pelo crescimento da posse de carteira assinada entre as mulheres negras no trabalho doméstico, que mostrou
elevacdo de 17,29, entre 2004 e 2006 (Tabela 6), conforme dados da OIT divulgados em informe de 2008.

Tabela 6 - Crescimento da ocupacdo no trabalho doméstico e da posse de carteira de

trabalho assinada pelo empregador, segundo sexo e raca/cor, Brasil - 2004-2006

(em %)
Crescimento da ocupacdo e da carleira Anos
de trabalho assinada no trabalho doméstico 2005-2004 2006-2005 2006-2004
Da ocupacdo no trabalho doméstico 2,7 1.8 4,6
Com carteira de trabalho assinada 45 54 10,2
Dos homens brancos no trabalho doméstico 79 1.9 10,0
Dos homens brancos com carteira assinada 9,3 -3,7 53
Dos homens negros no trabalho doméstico 45 -0,8 3,7
Dos homens negros com carteira assinada 3,6 72 1,1
Das mulheres brancas no trabalho doméstico -3.4 2,5 -09
Das mulheres brancas com carteira assinada -6,5 10,6 3,5
Das mulheres negras no trabalho doméstico 7,0 14 8,5
Das mulheres negras com carteira assinada 149 20 17,2

Fonte: IBGE. PNAD. Apud: OIT (2008) Mais Trabalho Decente para Trabalhadoras e Trabalhadores
Domeésticos no Brasil (mimeo.)

Notas: a) Néo incluidos os moradores das areas rurais dos estados de AM, AC, RO, RR, PA, AP. b) Negros: inclui
pretos e pardos. Ndo negros: inclui brancos, amarelos e indigenas. c) Refere-se as pessoas de 16 anos e mais.
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Desigualdades de Género e Raca no Mercado de Trabalho: tendéncias recentes
3 ~ Rendimentos

As ocupacdes formais mostram rendimentos proximos ao dobro dos rendimentos dos postos de
trabalho informais (Grafico 6), que sdo ocupados, em sua maioria, por mulheres e negros (de ambos os
sexos), como ja observado.

0 setor informal reproduz a desigualdade existente nos postos formalizados, além de ser o que
oferece as menores remuneragdes. Assim, em 2006, uma mulher negra num posto informal recebia,
em média, R$2,88 por hora, equivalentes a apenas 28% do rendimento médio por hora de um homem
branco num emprego formal.

Este exemplo demonstra como o perfil da remuneracdo do trabalho no Brasil caracteriza-se por
baixos salarios, grande dispersdo entre os rendimentos e por um vinculo profundo com a situacdo das
mulheres e negros. Os rendimentos expressam uma espécie de sintese da situacdo dos individuos no
mercado de trabalho (e, consequentemente, de sua qualidade de vida e trabalho) e da magnitude dos
déficits de trabalho decente existentes no pais.

Grafico 6 - Rendimento-hora médio segundo forma de contratacio das pessoas de 16 anos e mais, por
sexo e corfraca, Brasil - 2006 (em R$ de setembro de 2007)
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Obs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.
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Esse fato revela a necessidade de se fortalecer a discussao em torno ndo apenas da igualdade
de oportunidades, mas da igualdade de remuneracoes, que pressupde salario igual para trabalho de igual
valor, como estipula a Convencao n° 100 da OIT de 1953 sobre igualdade de remuneragdo de homens e
mulheres trabalhadores por trabalho de igual valor. Mas também requer a revisdo da valoracdo social de
um conjunto importante de postos de trabalho que, ndo por coincidéncia, sdo ocupados, majoritariamen-
te, por mulheres e negros: os ligados aos servicos e cuidados pessoais, a educagdo € a saude, entre outros.

Os rendimentos do trabalho sao baixos no Brasil. Em 2006, o rendimento médio real era de ape-
nas R$903,80 e apresentava um ganho real de 27,1% em relagdo a 1992 (Tabela 7). Os dados mostram
que, nos rendimentos, a diferenciacao racial é mais presente que a de género: em 2006, o rendimento
médio entre os homens negros equivalia a 70% do rendimento das mulheres brancas e a 51% dos ren-
dimentos dos homens brancos. As mulheres negras tinham um rendimento médio equivalente a apenas
37% do recebido pelos homens brancos.

Os rendimentos medianos, que mostram o teto da remuneracdo dos 50% mais pobres'?, repro-
duzem a mesma estrutura de desigualdades; as diferencas sdo um pouco menores, embora ainda sejam
bastante significativas (Tabela 7).

No periodo 1992-2006, observam-se dois momentos importantes de recuperacio do poder de
compra: 1992-97, em razdo da queda da inflagdo em 95, e 2003-2006, pela intensificagdo do crescimen-
to econdmico, pela geragdo de empregos e pelo incremento da recuperacao do valor real do salario minimo.
Esse ultimo tem um reflexo direto e fundamental na recuperacdo do rendimento mediano entre 2003 e 2006.

Ha um claro diferencial positivo no que se refere a recuperacao dos rendimentos da populagio
negra no mercado de trabalho no periodo recente e também ao ganho significativo ocorrido entre as
mulheres brancas ao longo do periodo.

12 0 rendimento mediano mostra até quanto ganha a metade dos que trabalham. Em outras palavras, mostra o teto
da remuneracdo recebida em sua atividade principal pela metade mais pobre dos ocupados.
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Tabela 7 - Rendimento médio e mediano das pessoas acima de 16 anos,
por sexo e corfraca, Brasil - 1992 a 2006

(em R$ de setembro de 2007)

Rendimentos 2006/ 2006/ 2006/
segundo sexo 1992 1997 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2003 2001 1992
e cor/raca (%) (%) (%)
Rendimento médio real

Homens brancos 1059 1486 1329 1284 1216 1.191 1245 1344 105 1,1 269
Homens negros 523 690 643 637 580 611 643 688 18,6 7,0 31,5

Mulheres brancas 635 939 882 865 790 789 846 905 14,6 2,6 42,4
Mulheres negras 328 461 450 449 423 437 460 499 18,0 109 52,1
Total 711 1.090 984 953 889 875 915 903 1,6 -8,2 27,1
Rendimento mediano real

Homens brancos 604 776 695 705 600 679 647 734 22,3 5,6 21,6
Homens negros 312 434 417 423 360 396 431 457 25,3 8,1 445
Mulheres brancas 362 524 471 493 468 453 485 524 12,0 1.2 44,7
Mulheres negras 262 291 282 282 288 294 323 367 274 29,8 39,7
Total 392 524 463 479 456 453 485 524 15,0 13,1 33,6

Fonte: IBGE. PNAD
Obs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.

Argumenta-se, com frequéncia, que as acentuadas diferencas de rendimentos no trabalho sdo
devidas a diferencas nos niveis de escolaridade, particularmente para a populacdo negra. Embora, no
nivel agregado, seja inegavel a menor escolaridade dos negros, a desigualdade de rendimentos se man-
tém e se acentua nos niveis de escolaridade mais elevados, e tal fendmeno ocorre tanto entre mulheres
como entre negros, conforme se vé na Tabela 8.
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Tabela 8 - Rendimento médio real, no trabalho principal, dos ocupados de 16 anos e mais,

segundo anos de estudo, sexo e raca/cor, Brasil 1992-2006

(em R$ de setembro de 2007)

Escolaridade 1992 2001 2003 2005 2006 2‘:2]‘;“02)92
Sem instrucdo 395 443 429 427 426 7.8
Homens brancos 15 .06 e mais 3378 4274 3721 3712 3779 19
Homens nearos Sem instrugéo 242 278 250 302 315 30,2
9 15 anos e mais 2.379 2.920 2.477 2.568 2.740 15,2
e s Sem instrugé(? 232 302 264 285 301 29,7
15 anos e mais 1.598 2.332 1.962 2037 2125 33,0
Mulheres negras Sem instrugéq 160 219 197 226 234 46,3
15 anos e mais 1.280 1.702 1.453 1.451 1.563 22,1

Fonte: IBGE. PNAD

0bs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins

Em 2006, uma mulher branca sem instrucdo ganhava, em média, 71% do que recebia um homem
branco sem instrucdo. Mas, tendo grau de escolaridade superior, passava a receber apenas 56%, em média,
da remuneracdo dos homens brancos com nivel superior. Para as mulheres negras com o mesmo grau de
escolaridade, os rendimentos equivaliam a 41% e, para os homens negros, a 73% daqueles recebidos pelos

homens brancos com nivel superior.

Ou seja, 0 aumento de escolaridade tem inegaveis resultados em relacdo aos niveis de remu-
neracdo, mas o esforco de escolarizacdo de mulheres e negros, paradoxalmente, resulta em um efeito

perverso sobre a igualdade.

No entanto, os diferenciais vém se estreitando aos poucos. Concorrem para isso fatores distin-

tos, mas de efeitos complementares:

*  Mulheres e negros podem posicionar-se de uma nova maneira no mercado de trabalho,
como resultado de maiores e melhores oportunidades de trabalho e emprego, de sua
maior escolaridade, e de sua crescente organizacao;

* Algumas politicas publicas tém impactos positivos sobre a reducédo das diferengas, como
a elevacdo do salario minimo, o aperfeicoamento do sistema publico de emprego, as
politicas de transferéncia de renda, entre outras;

* Asacoes afirmativas realizadas pelos atores sociais tém resultados importantes e vém,
aos poucos, ganhando densidade no pais.
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4 — O mercado de trabalho e os jovens

As profundas transformacées ocorridas na economia na década de 90 agravaram a situacdo da popu-
lagdo jovem, que encontrou grandes dificuldades de acesso ao mercado de trabalho. A queda da renda familiar
e 0 apelo ao consumo parecem ter estimulado uma parcela crescente de jovens a sair da inatividade e buscar
uma ocupacao. As dificuldades de insercdo sdo maiores para jovens oriundos de familias de renda mais baixa,
que encontram maior dificuldade na busca de uma ocupagdo e t€m, em muitos casos, menor escolaridade.'

A taxa de participacao dos jovens é bastante elevada, 67% em 2006, evidenciando o esforgo efetivo
que vém fazendo na busca de um posto de trabalho. No periodo analisado, a participacdo das jovens € a
que mais cresce, especialmente a das jovens brancas. Os jovens do sexo masculino tiveram a participacao
diminuida, embora se mantenham ainda como as mais altas entre todos os grupos, como se vé no Grafico 11.

Grafico 11 - Taxa de participacéo dos jovens de 16 a 24 anos, por sexo e raca, Brasil - 1992 a 2006
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Fonte: PNAD/IBGE
Obs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.

13 Para uma analise mais detalhada sobre a insercdo dos jovens brasileiros no mercado de trabalho, ver a publicagao:
CONSTANZI, Rogério N. Trabalho decente e juventude no Brasil. [Brasilia]: OIT, 2009. 220 p. ISBN 978-92-2-822835-9.
Disponivel em: <http://www.oit.org.br/info/publ_result.php>.
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Igualdade de Género e Raca no Trabalho: avancos e desafios

No periodo 1992-2006, a taxa de desemprego dos mais jovens cresceu 53% (de 11,7% para

17,9%), bem acima do crescimento entre o total de pessoas acima de 16 anos, que foi de 35% (Grafico
12). Em 2006, enquanto a taxa de desemprego de pessoas acima de 16 anos era de 8,4%, a dos jovens
era de quase 18%. Isso comprova sua maior dificuldade relativa para entrar no mercado, pois concorrem
com pessoas com mais experiéncia e maior vivéncia no mundo do trabalho.

20,0
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Grafico 12 - Taxa de desemprego das pessoas acima de 16 anos e
jovens de 16 a 24 anos, Brasil- 1992 e 2006

(em %)

179

1.7
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Fonte: PNAD/IBGE
0bs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.

Comparando-se a situagdo de desemprego dos jovens em funcio de sexo e raga (Grafico 13),

percebe-se, novamente, a maior desvantagem relativa das jovens negras: a taxa de desemprego entre
elas, além de ser a mais alta, foi também a que mais se elevou, passando de 15,8% em 1992 para 24,8
em 2006, um aumento de 57% no periodo.
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Grafico 13 - Taxa de desemprego dos jovens de 16 a 24 anos, por sexo e raca, Brasil - 2006

(em %)
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Fonte: PNAD/IBGE
Obs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.

No conjunto, a sequnda maior taxa de crescimento do desemprego ocorreu entre as jovens
nao negras, com um crescimento de 51% entre 1992 e 2006. Entre os homens mais jovens, as taxas de
desemprego também sdo altas, mas bem inferiores as das mulheres.

A insercdo do jovem se da de forma desigual no mercado de trabalho, e sua escolaridade e
qualificagdo tém peso importante para explicar as diferengas. Sequndo dados da PNAD (Tabela 9), o
percentual de jovens que somente trabalham e nio estudam é muito alto (67,2%) sendo maior entre
os homens negros (70,5%). Esse dado é muito preocupante quando se consideram as exigéncias do
mercado de trabalho atual, onde a escolaridade é fator determinante da permanéncia e ascensao desses
jovens: a baixa escolaridade faz deles um dos segmentos mais frageis na disputa por uma vaga.
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Tabela 9 - Distribuicdo dos jovens com idade entre 16 € 24 anos segundo
a situacdo de trabalho e estudo, Brasil - 2006

(em %)
Sexo/Raca :3 ;;‘;::ﬁl; ‘;‘::::g:;lt; Total
Homens nédo negros 32,2 67,8 100,0
Mulheres ndo negras 37.8 62,2 100,0
Homens negros 29,5 70,5 100,0
Mulheres negras 33,4 66,6 100,0
Total 32,8 67,2 100,0
Homen 30,8 69,2 100,0
Mulheres 35,7 64,3 100,0
Negros 31,0 69,0 100,0
Ndo negros 34,6 65,4 100,0

Fonte: PNAD/IBGE
Obs.: Ndo incluida a zona rural da regido Norte, exceto Tocantins.

Diante desse quadro, o Estado poderia atuar de modo a adiar a entrada prematura desses jo-
vens no mercado de trabalho, garantindo, no médio e longo prazos, condicdes de acesso a educagdo e a
qualificacdo para que eles se preparem para uma atividade profissional e para o exercicio da cidadania.
Com isso, poderia ser reduzida a pressdo pela criagdo de novas ocupacdes e seria menor o nimero de
pessoas obrigadas a aceitar condicdes precarias de trabalho.

As acdes e programas publicos e privados ndo podem ignorar a desigualdade de oportunidades
existentes entre os jovens brasileiros, e devem levar em conta as peculiaridades quanto a cor e ao sexo,
bem como as diferentes condicoes familiares e de acesso a servicos publicos como transporte, educacdo
e saude. Quanto menor a renda da familia, maior sera a probabilidade de que os jovens se insiram de
forma precaria no mercado de trabalho: tenderdo a ocupar funcoes que requeiram menor qualificagdo,
a ter dificuldade de frequentar a escola, terdo rendimentos baixos € jornadas de trabalho mais longas,
entre outras desvantagens.



Salario minimo e mercado de trabalho

0 salario minimo ndo ¢ a unica solucao para a reducdo da desigualdade e da pobreza, mas tem
um papel muito importante em uma sociedade com um mercado de trabalho téo desestruturado como
o brasileiro. O combate a desigualdade e a pobreza exige também a promocdo de um conjunto de direi-
tos e de medidas de politicas publicas para que a populacdo tenha acesso, de forma desmercantilizada,
a um conjunto de servicos que atendam a necessidades basicas como saude, educacdo de boa quali-
dade, habitacdo, saneamento e transporte, entre outras. Além de melhorar a qualidade de vida, esses
elementos também aumentam a parcela do orcamento familiar para a satisfacdo de outras necessidades
basicas, como, por exemplo, alimentacdo, vestuario e higiene.

Como o mercado de trabalho brasileiro comporta um grau de informalidade muito grande,
com altas taxas de desemprego e elevada participacdo de ocupagdes sem rendimentos, o aumento do
salario minimo nao afeta positivamente a totalidade dos trabalhadores. No entanto, contribui muito
para a elevacao dos rendimentos de grande parte dos que se encontram na base da piramide de rendas.
Mesmo entre os informais, acaba servindo como um “farol” para os que tém as remuneracoes mais
baixas. Além disso, no mercado brasileiro, o salario minimo tem duplo efeito, pois afeta tanto o proprio
mercado de trabalho quanto as transferéncias sociais, que 0 usam como parametro de acesso e de valor.
Ele contribui para uma maior estabilidade dos rendimentos das familias de baixa renda, muitas delas
chefiadas por mulheres.

Em relagdo a remuneracéo dos trabalhadores, um estudo do DIEESE realizado em 2006 aponta-
va que, em 452 negociacoes analisadas naquele ano, 73% dos valores estabelecidos como piso salarial
nao ultrapassavam 1,5 salarios minimos, sendo que 50% correspondiam a valores até 1,25 salarios mi-
nimos. Segundo o mesmo estudo, em 2004 e 2005 esse percentual era bem menor, pois os pisos salariais
nao foram reajustados no mesmo ritmo do salario minimo oficial, que teve ganhos reais significativos
nos ultimos 12 anos. Ou seja, por serem muito baixos, 0s pisos se aproximam cada vez mais do salario
minimo.

A valorizacdo do salario minimo, no periodo recente, teve um impacto significativo sobre os
trabalhadores de baixa renda e em postos com menos qualificagdo. Como as mulheres e negros sdo
a maioria dentre este grupo, ao ter impacto positivo na base da piramide salarial, a valorizag¢do do
salario minimo contribuiu, portanto, para a reducdo das desigualdades de rendimento em termos de
género e raca.
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Algumas consideragoes finais

A'situacdo dos ultimos anos, com o desempenho favoravel de alguns dos principais indicadores
sociais e econdmicos, trouxe resultados positivos para o mercado de trabalho. No entanto, permanecem
elevadas as desigualdades que levam a permanéncia de maiores déficits de trabalho decente para a
populacdo negra e para as mulheres que trabalham.

Podem ser verificados alguns pontos importantes como resultado agregado do periodo 1992-
2006 e também em relagdo aos anos 2000, em especial apos 2003.

O nivel de participacdo no mercado de trabalho tem maior relacao com a questao
de género:

* A taxa de participacdo de homens e mulheres seque tendéncias inversas: para os homens,
retrai-se substancialmente a partir de 1996, mantendo a trajetoria de diminuicéo, ainda
que em ritmo lento. No caso das mulheres, a expansdo é quase uniforme ao longo dos anos.

* Asmulheres brancas tiveram crescimento ligeiramente maior em suas taxas de participacao
no mercado, praticamente se igualando a taxa das mulheres negras.

A ocupacdo das mulheres apresenta resultados mais favoraveis, ainda que se
mantenha em patamares muito inferiores aos dos homens:

* Onivel de ocupacdo dos homens apresenta um crescimento muito pequeno, com resultados
favoraveis somente no final do periodo.

* Asmulheres tém crescimento superior, com destaque para o periodo a partir de 2001: mais
da metade do aumento da ocupacdo feminina ocorreu nos quatro ultimos anos analisados,
com ligeira vantagem para as mulheres brancas.

O desemprego entre as mulheres mantém-se maior que entre os homens e diminui
com menos intensidade:

e O maior impacto do desemprego no periodo como um todo foi registrado entre as mulheres,
mas a queda das taxas de desemprego € mais intensa para os homens, no periodo recente.

* Aqueda do desemprego em 2005 e 2006 foi mais acentuada entre trabalhadores negros,
tanto homens quanto mulheres



A questdao racial revela seu peso na defini¢cao dos patamares de informalidade,
que é maior entre a populagdo negra:

* As tendéncias de informalidade de homens e mulheres tém comportamentos distintos,
embora os patamares sejam diferenciados segundo o corte racial.

*  Oshomens tiveram marcada elevacdo da informalidade nos anos 90. Em 2002, registrou-se
um inicio de queda, acentuado a partir de 2004.

* Asmulheres, apesar de taxas de informalidade mais elevadas que as dos homens dentro de
um mesmo grupo racial, apresentaram um movimento de reducéo da inser¢do informal ao
longo de todo o periodo.

* Alinformalidade diminuiu para os homens negros e aumentou para 0s homens brancos
(esses tiveram um saldo negativo no periodo).

* A proporcdo de assalariados com carteira de trabalho assinada (excluidos funcionérios
publicos estatutarios, militares e empregados domésticos) crescem continuamente desde
2003.

* Quanto a posse de carteira, os negros apresentam as maiores taxas de crescimento,
enquanto as mulheres negras mantém-se com a menor propor¢do entre todos 0s grupos.

Os rendimentos expressam uma espécie de sintese da situacao dos individuos no
mercado de trabalho e reproduzem a mesma estrutura de desigualdades:

* Ha um claro diferencial positivo no que se refere a recuperacdo dos rendimentos da
populacdo negra no mercado de trabalho no periodo recente.

e Ocorreu também um aumento significativo nos rendimentos das mulheres brancas ao
longo do periodo 1992-2006.

e Acelevagado do rendimento mediano entre 2003 e 2006 mostra os reflexos da geracdo de
empregos, da formalizacdo dos postos de trabalho e da intensificagdo da recuperacao do
valor real do saldrio minimo.

* Oaumento de escolaridade ¢ marcante entre as mulheres, especialmente entre as mulheres
negras, mas as desigualdades permanecem acentuadas na faixa com nivel superior de
educacéo.

Para que o pais possa alcangar um novo padrao de desenvolvimento, com crescimento susten-
tado, superacdo da pobreza e eliminagdo dos déficits de trabalho decente, a reversdo da desigualdade
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de género e raca apresenta-se como um dos principais nucleos para acoes estratégicas de politicas
econdmicas e sociais.

No que se refere a desigualdade de renda e a reducdo da pobreza, vém sendo observados alguns
avancos nos indicadores sociais. O pais reduziu o percentual da populagio que vivia abaixo da linha de
pobreza, que passou de 28,2% em 2003 para 19,3% em 2006, segundo a FGV (OIT, 2008b). O indice de Gini,
que mede a concentracdo de renda, vem apresentando sucessivas reducoes, tendo sido de 0,541 em 2006.

O desempenho favoravel do mercado de trabalho, com a melhoria dos rendimentos, especial-
mente nas faixas inferiores, € apontado como o fator de maior peso na melhoria recente da distribuicdo
dos rendimentos do trabalho (Soares, 2007).

Essas breves consideracées sao, na verdade, pontos para reflexao, pois buscam reforcar a idéia
de promover a eliminacdo dos déficits de trabalho decente no pais, tomando em especial consideracdo
o fato de que os avancos efetivos obtidos na promocédo da equidade de género e raca serdo, justamente,
a maneira de abreviar o caminho a ser percorrido até que o pais possa garantir a possibilidade de uma
vida digna a todos os seus cidaddos e cidadas.
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A Politica de Promocao da Igualdade de Género
e a Relacao com o Trabalho

Eunice Léa de Moraes'

Adiscussdo sobre os fatores que geram a exclusio social e as desigualdades de oportunidades de
acesso ao trabalho, emprego e renda ¢ um tema relevante para a analise das condicOes necessarias para
que todas as pessoas excluidas adquiram um olhar critico sobre a sociedade, desenvolvam a capacidade
de empoderar-se, lutar por seu reconhecimento e atuar como agentes sociais, com direito a participar
do desenvolvimento do pais, que deve ser de todos e todas. A problematica da excluséo social remonta
a historia da organizacdo social brasileira; a ndo consolidacdo plena da idéia de igualdade no Brasil
ocorre porque a formacédo social do pais teve como base principios como exploracdo, desigualdade,
discriminacdo e imposicdo e, ndo, principios como liberdade e cidadania.

Historicamente, as relacbes de género e raga estdo ligadas a questdo da cidadania. A
reemergéncia dos movimentos sociais a partir de fins da década de 1970, em todo o pais, produziu e
projetou uma outra concepgdo de cidadania que, com base no trabalho, na vida e na luta social, busca
enfrentar os problemas cotidianos da coletividade, como a exploragao, a miséria e a desigualdade social,
tdo presentes na formacdo social brasileira. Dessa forma, a cidadania passou a ser construida no interior
das lutas cotidianas, formando novos sujeitos e novas identidades politico-culturais.

A educacdo exerce um papel fundamental na construcdo dessa nova cidadania. A proposta de
Paulo Freire € a que mais contribui para a formulacdo de uma politica de educacao, pois problematiza
o cotidiano enquanto universo historico-socioldgico, dialoga com a realidade dos sujeitos envolvidos e
¢ transformadora, popular e critica. Combater a pobreza, o desemprego e o trabalho precario também
significa combater a discriminacdo impulsionada por estereotipos e papéis que pdem as mulheres e a
populagdo negra em condicdo de maior vulnerabilidade. Respeitar a diversidade das pessoas significa
criar condicoes para que elas tenham espaco e oportunidades de profissionalizacdo, considerando sua
realidade sociocultural, suas caracteristicas e seu potencial a ser desenvolvido.

A populacdo negra concentra-se em atividades mais precarias do que as da populacdo branca
e com menor protecdo social. O trabalho domeéstico ¢ predominantemente feminino e absorve 17% das
mulheres ocupadas; dentre elas, a maioria é negra. O que agrava essas desigualdades é sua estabilidade
ao longo do tempo: elas praticamente ndo se alteraram na ultima década. Com isso, constata-se que

1 Gerente de Projetos da Secretaria de Politicas para as Mulheres
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a condicdo de informalidade e precariedade das situacoes de trabalho e ocupacdo dos negros e das
mulheres tornou-se uma caracteristica estrutural do mercado de trabalho brasileiro.

Os esteredtipos resultantes dessa realidade social, entretanto, ndo estdo vinculados somente
a imagem dos universos masculino e feminino e dos negros, mas também ao universo dos indigenas,
das pessoas com deficiéncia, das pessoas com diferente orientacdo sexual, das profissionais do sexo, das
pessoas vivendo com HIV/AIDS, das pessoas idosas; enfim, esses rdtulos ganham significado em razéo do
teor especifico conferido a cada grupo numa determinada época e em determinado lugar.

A construcao de uma sociedade justa, igualitaria, com vista a cidadania de homens e mulheres,
passa, obrigatoriamente, pelo reconhecimento das diferencas e das diversidades, bem como pela rejeicao
de mecanismos discriminatdrios em qualquer ambito ou nivel. Embora as desigualdades entre homens
e mulheres sejam construidas na esfera social, ha uma forte ideologia cuja intencédo é fazer crer que
a divisdo dos papéis entre eles € naturalmente determinada pela condicdo bioldgica. A igualdade, no
entanto, refere-se, fundamentalmente, a igualdade de direitos, de oportunidades e de tratamento entre
homens e mulheres em todas as dimensdes da vida humana.

Uma das contradicOes desses papéis tradicionais, no que diz respeito a mulheres tomarem conta
da casa e homens trabalharem fora, fica evidente no caso das mulheres negras, pois elas foram forcadas
a trabalhar fora de casa, desde a era da escraviddo, mas sem oportunidades de estudo e emprego. O
resultado € que, somado ao preconceito racial, essas mulheres somente realizaram e realizam, na grande
maioria, servicos domésticos. 0 mesmo ocorre com as mulheres camponesas: além de tomar conta da
casa, fazem o trabalho da roca, produzindo, assim, tanto a mercadoria quanto o sustento da casa.

As relacOes de género sdo desiguais e diferentes em varios aspectos da vida cotidiana. A
valorizacao do trabalho realizado por homens, em detrimento do realizado por mulheres, é explicada
por um conjunto de autoras que abordam a existéncia da hierarquizacdo entre os géneros, tais como
Miriam Nobre e Nalu Faria (1998). Essas relacoes tém sua base material na divisio sexual do trabalho e
organizam, sem ordem de prioridades, aspectos econdmicos e sociais, vivéncias particulares, simbolos e
representacoes em imagens que se encontram em constante movimento, como num caleidoscopio (cf.
Nobre [1998] apud Moraes, 2005, p13).

Apesar de tanto homens quanto mulheres exercerem atividades na esfera da producéo e da
reproducdo, no ambito publico e no privado, governamental e comunitario, as atividades domésticas
e familiares sdo sempre associadas as mulheres. Um dos resultados dessa divisdo € que, em todo o
mundo, as mulheres tém um dia de trabalho mais longo que o dos homens (cf. Oakley [1972] apud
Moraes, 2005, p14).

No Brasil, a opressdo de género interrelaciona-se com a opresséo de raga/cor, identidade étnica
e classe. O que ha no pais, atualmente, € uma falsa ideologia de democracia racial, repassada por meio de

®



preconceitos cultuados e de praticas racistas discriminatorias. A exclusdo étnico-racial pode ser vista, por
exemplo, nas ideias equivocadas a respeito da cultura indigena e até hoje presentes na sociedade brasileira.
Estudos e pesquisas realizados sobre esse tema indicam a necessidade de politicas afirmativas
cujos resultados constituam transformacdes baseadas na perspectiva de igualdade de oportunidades no
mundo do trabalho, bem como no reconhecimento da diversidade e das diferengas existentes.
F no contexto dessa discussdo que este texto desenvolve uma reflexdo sobre a relacio entre a
politica de promocéo da igualdade de género e o trabalho, na perspectiva da diversidade.

1 ~ Género, raca e trabalho: uma relagao de direito

A luta da mulher por seu espaco na sociedade ndo € nova. Apenas no século XIX, no entanto,
essa luta superou a fase das acdes isoladas e passou a ser reconhecida a partir da organizagdo de um
movimento socialmente chamado de feminismo.

No inicio do século XX, as manifestacoes a favor da emancipacao feminina adquiriram maior
visibilidade durante a luta pelo direito ao voto. Aquele movimento ampliou-se e passou a englobar a
luta pela educacdo formal e por uma profissao. Na década de 1960, teve inicio outra fase do movimento
feminista, trazendo como bandeira reivindicatdria as situacdes sociais e politicas e abrangendo questdes
teoricas e praticas.

Segundo Nalu Faria e Miriam Nobre (cf. Nobre [1997] apud Moraes, 2005, p18), o feminismo
- teoria politica que tem expressdo social desde o final do século passado - € um conjunto de ideias e
praticas que visa a superar as desigualdades entre homens e mulheres e acabar com as situacoes de
opressédo e exclusdo das mulheres. A necessidade de compreender e explicar teoricamente a opressao
e a discriminacdo sofridas na vida domeéstica, social e no trabalho levou a organizagdo de mulheres a
formular varias ideias a respeito desta situacdo. Como movimento, o feminismo tem se ampliado na
area urbana e rural, no meio sindical e politico e dentro do movimento negro.

Para as autoras mencionadas, a origem da opressdo nao esta clara, do ponto de vista
tedrico. Elas questionam a visdo acerca da opressdo das mulheres no conjunto das relacdes sociais:
qual a relacdo entre essa e outras opressdes, como, por exemplo, a opressdo das mulheres no
capitalismo?

Para Faria e Nobre (cf. Nobre [1997] apud Moraes, 2005, p19), o conceito de género ¢ de
importancia fundamental para que se compreenda a construcdo, no campo social, das relactes de
homens e mulheres. Pode-se dizer que as pessoas nascem "machas” ou "fémeas" e aprendem com
0S grupos sociais em que convivem a tornarem-se meninos € meninas, homens e mulheres. Sdo-lhes
ensinados, no dia a dia, comportamentos, atitudes e relacionamentos adequados, papéis e atividades de
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meninas e de meninos. Esses ensinamentos sdo aprendidos e incorporados, determinando a organizacdo
da identidade de género.

Segundo o Manual de Formagédo em Género da Oxfam (1999, p.9), a palavra género foi usada na
década de 1970 por Ann Oakley e por uma diversidade de autoras e autores quando queriam descrever
aquelas caracteristicas de mulheres e homens que sdo socialmente determinadas, em contraste com
aquelas que sdo biologicamente determinadas.

Essencialmente, o conceito de género enfatiza que tudo o que homens e mulheres fazem, tudo
0 que deles e delas se espera - com excecdo das fungdes sexualmente distintas relacionadas ao sexo
(gestagdo, parto, amamentacao, fecundacio) - pode mudar, e muda, ao longo do tempo e de acordo
com a transformagéo e variacdo de fatores sdcio-culturais (Oakley, 1999, p 9). A partir dai, ¢ possivel
fazer uma distincdo: de um lado, existem as diferencas biologicas entre homens e mulheres, e, de outro,
as desigualdades socioculturais produzidas entre eles.

Além disso, género € um conceito dindmico que varia entre racas, culturas, classes e diz respeito
as formas como as pessoas de diferentes culturas constroem os papéis masculinos e femininos. Os
comportamentos e papéis de género, portanto, variam de acordo com o tempo e com as condicdes
socio-historicas.

0 conceito de género ¢ utilizado como ferramenta politica e socioldgica de analise das relacoes
entre o0s sexos, considerando-se que € no campo social que as relacoes sociais de género sdo construidas.

Em consequéncia do mito das "aptiddes naturais” das mulheres - paciéncia, docilidade,
habilidade manual -, a insercdo da mulher no processo de producdo acontece, frequentemente, em
situacao de desvantagem. A discriminacdo serve para justificar a exploracdo que sofre nos ambientes de
trabalho, muitas vezes inseguros e insalubres, desprovidos até de instalacées minimas para a satisfagdo
das necessidades elementares. Ainda como resultado de sua condicdo feminina, as mulheres sdo mantidas
em fungdes mondtonas, minuciosas e repetitivas que, com frequéncia, ocasionam problemas fisicos e
emocionais, como estresse, LER/DORT e disfuncgdo sexual, que sdo entdo rotulados como doengas de
mulheres ou maus hdbitos pessoais (Moraes, 2008).

A situacao de desigualdade das mulheres manifesta-se de formas variadas: ocupacao dos postos
mais baixos da escala salarial, com maior grau de precarizacao; remuneracao desigual em ocupacdes de igual
categoria; discriminacio na admissdo, promocao e qualificagdo. Soma-se a isso o fato de que as mulheres
tém que aprender a conciliar o emprego com as responsabilidades familiares, enfrentando assim uma dupla
ou tripla jornada de trabalho. Apesar de as mulheres terem sido incorporadas as novas atividades produtivas,
as relacdes de poder entre mulheres e homens nesses espagos ndo tém sido muito discutidas.

A manutencio e o fortalecimento da divisdo sexual do trabalho que impde as mulheres a
funcdo de reproducdo e producdo orientada para o sustento da familia continuam fortes nos dias



atuais. Elas sdo encarregadas de administrar a renda familiar - insuficiente, na maioria das vezes - e
enfrentam, diariamente, jornadas dobradas de trabalho. Ha uma separacdo entre o publico e o privado.
Na esfera publica, encontram-se o econdmico, o politico e o sistema juridico; na esfera privada, estao
a sexualidade e a afeicdo. A separacdo ou a integracdo dessas esferas de poder, como principio de
organizacéo social, interfere diretamente no trabalho da mulher, porque o espaco privado € atribuido a
mulher, e o publico, a0 homem.

Nessa relacdo de género e trabalho, ha fatores comuns a discriminacdo de género e a de etnia,
raca/cor. Percebe-se que as atividades exercidas pelos homens, em especial pelos brancos, recebem
da sociedade um poder, um reconhecimento e um valor maiores. Isso pode ser facilmente percebido
no mundo do trabalho quando se observam as profissoes e ocupacdes feminizadas que tém alguma
similitude com as tarefas domeésticas e de cuidados da familia: enfermeira, professora, secretaria,
assistente social. De maneira geral, todas essas ocupacdes sdo desvalorizadas € mal remuneradas.

Entretanto, pode-se afirmar que, atualmente, a questdo de género ¢ vista sob um novo enfoque
e tem estado presente no debate sobre a dimensao politica do Estado. A estratégia usada para demonstrar
a desigualdade de género e, principalmente, a exclusdo da mulher de varios processos na sociedade €,
hoje, vitoriosa. Porém, continua na pauta de reivindicagdes dos movimentos de mulheres a luta pela
construcdo da cidadania plena de homens e mulheres e pela conquista de direitos iguais. Tém surgido
também outros desafios decorrentes do avanco da globalizacdo dos mercados, do neoliberalismo e do
papel do Estado no desenvolvimento de politicas de bem estar social.

O empoderamento das pessoas pressupde o desenvolvimento de valores emancipatorios para a
construcao de uma cultura solidaria, de uma relacdo democratica tanto entre mulheres e homens quanto
entre mulheres/homens e a natureza. A meta ¢ a transformacéo das relacoes sociais autoritarias e desiguais
numa outra pratica politica, ética e cultural que promova a valorizacdo da diversidade humana ao mesmo
tempo em que promove a igualdade de oportunidades de género, raca/cor e etnia no mundo do trabalho.

2 ~ Por que somos diferentes e iguais ao mesmo tempo?

A Constituicdo brasileira rejeita qualquer forma de discriminacdo ao proclamar que todos sao
iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza, sendo inviolaveis os direitos a vida, a liberdade,
a igualdade, a seguranca e a propriedade. Assim, dentre os objetivos fundamentais da Republica
Federativa do Brasil esta a promocio do bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor,
idade ou outros quaisquer.

Esses direitos estdo regulados pelo Capitulo Il do Titulo Il da Consolidagcdo das Leis do
Trabalho - CLT, com destaque para o art. 373-A, que veda, dentre outros: publicar antncio de emprego
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no qual haja referéncia ao sexo, a idade, a cor ou a situagdo familiar, salvo quando a natureza da
atividade a ser exercida, publica e notoriamente, assim o exigir; recusar emprego, promocao ou motivar
a dispensa do trabalho em razdo de sexo, idade, cor, situacdo familiar ou estado de gravidez, salvo
quando a natureza da atividade seja notdria e publicamente incompativel; e impedir o acesso ou adotar
critérios subjetivos para deferimento de inscricdo ou aprovagdo em concursos publicos e em empresas
privadas por esses mesmos motivos.

No ambito internacional, o Brasil assumiu varios compromissos, dentre os quais se destaca a
Convencdo n° 111 da Organizacéo Internacional do Trabalho - OIT sobre a discriminacdo em matéria
de emprego e ocupagéo (1958), ratificada em 1968 pelo governo brasileiro. Essa Convengéo considera
discriminacéo toda distincao, exclusdo ou preferéncia fundada em diversos aspectos, inclusive sexo, que
tenham por efeito anular ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de
emprego ou profissdo. Ja a Convengdo n° 100, sobre a igualdade de remuneracdo de homens e mulheres
trabalhadoras por trabalho de igual valor também da OIT (1951) e ratificada pelo Brasil em 1957, prevé
que os parametros de remuneragdo sejam estabelecidos sem levar em conta o sexo do trabalhador. Além
disso, exige-se que homens e mulheres sejam igualmente remunerados por trabalho de igual valor, e ndo
simplesmente pelo mesmo trabalho ou similar. A inobservancia das Convengdes citadas contribui para a
perpetuacdo do processo de discriminacdo, uma vez que individuos pretos, pardos ou do sexo feminino tém
remuneracdo menor por trabalho igual, ndo conseguem ascender (ou tém dificuldades para isso), ndo sdo
contratados para cargos ou setores de maior prestigio e tém maior probabilidade de ficar desempregados.

Além dessas Convencoes da OIT, existe uma série de instrumentos criados para combater
a discriminacdo contra a mulher, como a Convencdo sobre a Eliminacdo de todas as Formas de
Discriminacao contra a Mulher, aprovada pela Assembléia Geral das Nagdes Unidas em dezembro de
1979, ratificada em 1984 pelo Brasil e conhecida como CEDAW (Convention on the Elimination of All
Forms of Discrimination Against Women), a Convencéo Interamericana para Prevenir, Punir e Erradicar
a Violéncia contra a Mulher, e a “Convencdo de Belém do Pard", da OEA, ratificada em 1995 pelo
Brasil. Além dessas, tém sido realizadas conferéncias mundiais da ONU sobre as mulheres, como a de
Nairdbi, no Quénia, em 1985, a de Pequim, na China, em 1995, e a Conferéncia Internacional de Direitos
Humanos de 1993, que reconhece que os direitos humanos das mulheres e das meninas sdo inaliendveis
e constituem parte integral e indivisivel dos direitos humanos universais.

No Brasil, a Lei 9.029/95 proibe a exigéncia de atestados de gravidez e esterilizagdo, bem
como outras praticas discriminatorias, para efeitos admissionais ou de permanéncia da relagio juridica
de trabalho, e veda a adocdo de qualquer pratica discriminatoria e limitativa para efeito de acesso a
relacdo de emprego, ou de sua manutencdo, por motivo de sexo, origem, raga, cor, estado civil, situacdo
familiar ou idade. Por sua vez, a Lei Maria da Penha, n° 11.340, de 7 de agosto de 2006, cria mecanismos



para coibir a violéncia doméstica e familiar contra a mulher, estabelecendo a detencdo do agressor por
um periodo de trés meses a trés anos. A Declaracdo do Milénio destaca a preocupacdo em se atingir
a igualdade entre homens e mulheres, busca o comprometimento dos Estados Membros da ONU para
“promover a igualdade de género e autonomia da mulher como meios eficazes de combate & pobreza
e a fome e de promover um desenvolvimento verdadeiramente sustentavel” Todas as leis, convengoes
e politicas buscam cumprir o objetivo do Estado democratico, a saber: a garantia de condicbes de
participacdo igualitaria de todos e todas nos processos decisorios mais gerais da sociedade, assim como
nas relagoes cotidianas entre homens e mulheres. O foco central do pensamento democratico consiste
na promocao e expansao da cidadania e no fortalecimento da democracia.

0 Brasil, como Estado Democratico de Direito, deve garantir a todas e todos o acesso ao trabalho
decente, bem como a permanéncia nele. Relacées de trabalho democraticas pressupdem, conforme os
ditames da OIT, autonomia e liberdade das organizagdes sindicais; respeito aos direitos sociais; combate
a todas as formas de discriminacdo, ao trabalho degradante ou infantil, aos acidentes e doencas do
trabalho e o estabelecimento de politicas publicas ativas, como programas de geracdo de emprego e
renda, economia solidaria, qualificacdo profissional e intermediagcdo de méo de obra.

A Constituigdo Federal Brasileira de 1988 assumiu o compromisso com uma ordem democratica
que tenha como principios a liberdade, a dignidade, a ética e o desenvolvimento de uma sociedade
igualitaria. Da mesma forma, os Principios Fundamentais da Constituicdo Federal, em seu Art. 1°,
estabelecem que a Republica Federativa do Brasil, composta por estados, municipios e o Distrito Federal,
“constitui-se em um Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos a soberania, a cidadania, a
dignidade da pessoa humana, os valores do trabalho e da livre iniciativa e o pluralismo politico”. O Art. 3°
da CF, que discorre acerca dos objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil, traz a seguinte
redacdo: "construir uma sociedade livre, justa e solidaria; garantir o desenvolvimento nacional; erradicar
a pobreza e a marginalizacao e reduzir as desigualdades sociais e regionais € promover 0 bem de todos,
sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminacao” Ve-se,
portanto, que toda a ordem democratica esta orientada para fortalecer os direitos fundamentais do ser
humano e para proteger e desenvolver a vida.

A transformacdo da situacdo das mulheres no interior da sociedade brasileira passa também
pelas mudancas na economia e no papel do Estado. Alguns indicadores da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilio - PNAD/IBGE de 2007 apontam que, ao longo das ultimas décadas, houve um
aumento significativo na participacdo das mulheres no mercado de trabalho. Em 2006, as mulheres
representavam 43,7% da populacdo economicamente ativa (PEA), somando 42,6 milhdes de mulheres
na forca de trabalho e com um rendimento médio de 65,6% do rendimento médio masculino. A pesquisa
também verificou que 31,4% das familias eram chefiadas por mulheres.

(o]



Quanto ao perfil das trabalhadoras que compdem a PEA, a percentagem das que tém o ensino
médio completo (11 anos ou mais de estudo) ¢ de 43,5%, enquanto, para os homens, essa proporgao ¢
de um terco. A pesquisa Demanda de Perfil dos Trabalhadores Formais no Brasil, realizada pelo IPEA em
2007, revela a seguinte composicdo do total de contratados nas regides metropolitanas de Sdo Paulo,
Belo Horizonte, Porto Alegre, Salvador e DF: 63,3% de homens e 36,7% de mulheres; 57,9% de nao
negros e 42,1% de negros.

0 Ministério do Trabalho e Emprego, utilizando dados do CAGED? de 2007, aponta a criag¢do
de 1.617.392 postos de trabalho, um crescimento de 5,8% de emprego e de 5,2% do PIB. Apesar de o
numero de trabalhos formais haver crescido para ambos o0s sexos, 0s maiores indices de desemprego
sao encontrados entre as mulheres. Outra distorcdo observada ¢ que, embora o nivel de educag¢do das
mulheres tenha aumentado, as vagas de trabalho em condicdes vulneraveis e precarias sdo preenchidas
por elas, como mostram os resultados da Pesquisa Mensal de Emprego (PME) conduzida pelo IBGE em
janeiro de 2008. De todas as mulheres pesquisadas, apenas 3% sdo empregadoras; 12,1% trabalham sem
carteira assinada no setor privado e 16,9% trabalham por conta prépria. A distribui¢do das mulheres
entre os postos de trabalho que ocupam € a seguinte: 16,5% encontram-se nos servicos domésticos,
22,0% na administracdo publica, sequranca e saude, 13,3% nos servigos prestados a empresas, 13,1%
na industria, 17,4% no comércio e 17% em outros servicos/atividades.

Os setores que mais cresceram, como a industria de transformacdo e a construcéo civil, sdo
segmentos produtivos nos quais a forca de trabalho é macicamente masculina. Sequndo a PME, a
taxa de desemprego para o pais em janeiro de 2008 foi de 8%; para as mulheres, 10,1% e, para 0s
homens, 6,2%. Conforme verificado pelo IBGE, portanto, o recuo da taxa de desemprego nao reduziu
as desigualdades e as discriminagdes entre homens e mulheres no mercado de trabalho: as mulheres
trabalham, em média, 11,5 horas por dia - somando trabalho produtivo e afazeres domésticos nos 5 dias
Uteis da semana -, enquanto os homens trabalham 10,6 horas®.

As pesquisas tém demonstrado que o trabalho doméstico ainda é realizado, predominantemente,
pelas mulheres. Enquanto o percentual de mulheres que se ocupa das tarefas de casa é 90,6%, o de
homens € apenas 51,1%. A mesma tendéncia € vista no universo infantil: enquanto 83% das meninas
se ocupam dos afazeres domésticos, apenas 47,4% dos meninos realizam essas tarefas. A desigualdade
também € percebida quando se comparam os tempos de trabalho doméstico semanal de mulheres
negras e brancas: em média, 25,7 horas entre as mulheres negras e 24,7 horas entre as mulheres brancas.

Uma pesquisa dirigida pela CATHO ON LINE em 95.103 empresas brasileiras, referente aos anos
2006 e 2007 e publicada na revista Vida Executiva n° 42, de novembro de 2007, revela que as mulheres

2 Cadastro Geral de Emprego e Desemprego do Ministério do Trabalho e Emprego
3 Dados extraidos do Estudo sobre trabalho e afazeres domésticos, IBGE, 2005.



ocupavam 20% das presidéncias, 16% das vice-presidéncias, 25% das diretorias, 30% das geréncias, 43%
dos cargos de supervisao e 39% das chefias. Além disso, representavam, respectivamente, 52% e 51,5%
do total de encarregados e coordenadores. Esses resultados demonstram que as mulheres constituem
um quinto das posi¢oes hierarquicas mais altas. Em sete anos - periodo em que a pesquisa vem sendo
realizada -, houve um aumento de 6,3% de mulheres nas presidéncias e de 5,3% nas diretorias. Apesar
de essa participacdo ter apresentado um aumento significativo nas ultimas décadas, ainda ¢ muito
inferior a taxa de participacdo masculina nos cargos de comando.

Outro indice que aponta as desigualdades entre homens e mulheres € o rendimento médio.
Segundo a PME do IBGE conduzida em janeiro de 2008 nas seis regides metropolitanas, quanto maior
a escolaridade das mulheres, maior a defasagem percentual entre seus rendimentos e os dos homens
com igual escolaridade: o rendimento médio das mulheres ¢ de R$2.291,60, equivalente a 60% dos
R$3.841,40 recebidos pelos homens. Em média, o rendimento das mulheres equivale a 71,3% do recebido
pelos homens: em janeiro de 2008, foi de R$ 956,80, enquanto o dos homens foi de R$1.342,70.

O conjunto dos dados reflete a dificuldade enfrentada por um contingente consideravel de
mulheres, atualmente mais de 52% da populagdo brasileira, para inserir-se no mercado de trabalho. A
dificuldade € ainda maior para as que pertencem as classes menos favorecidas e tém pouca escolaridade.

A taxa de participagdo das mulheres no mercado de trabalho tem crescido em todo o mundo,
sendo, atualmente, a mais alta da historia, conforme documento divulgado pela OIT*: aumentou em
200 milhdes durante a ultima década e alcancou 1,2 bilhdes em 2007, diante de 1,8 bilhdes de homens.
Porém, o desemprego das mulheres também aumentou no mesmo periodo, passando de 70,2 para 81,6
milhoes; isso corresponde a uma taxa de crescimento de 6,4%, ao passo que a dos homens foi de 5,7%. A
relacdo emprego-populacdo mundial em 2007 foi de 49,1% para as mulheres e 74,3 % para 0os homens.

Percebe-se, enfim, que os desafios sdo enormes: necessidade de trabalho e de seguranca,
enfrentamento da violéncia, manutencdo e ampliacdo de direitos sociais. Ndo se extinguiram as
resisténcias e as dificuldades em relacdo a participacdo das mulheres nos espagos de poder e nas
representacdes politicas de todas as ordens; pelo contrario, os obstaculos reaparecem a cada hora,
especialmente nos momentos de disputas. O objetivo, portanto, € ampliar a participacdo feminina por
meio da ocupacado dos espacos de debate na sociedade.

4 QIT. Tendéncias mundiais do emprego das mulheres, marco, 2008.



3 ~ lgualdade de oportunidades e discriminagao no trabalho

Nas ultimas décadas, o mercado de trabalho no Brasil, assim como no resto do mundo, vem
passando por transformacoes profundas. Um dos fatores responsaveis por essa mudanca € o aumento da
participagdo da mdo de obra feminina. Além do mercado de trabalho, o sistema educacional também vem
incorporando, ao longo do tempo, as mulheres. Esse espacgo tem sido conquistado pela luta das mulheres,
fazendo diminuir a distancia entre homens e mulheres. Apesar de todos esses avangos, a mulher precisa
estar atenta as manifestagdes de discriminagdo/preconceito, sejam de género ou étnico-raciais, bem como
aos mitos e papéis de submissdo/subordinacio e de docilidade/desvalorizagdo.

As discriminacdes e as desigualdades tornam-se mais evidentes no espaco social do trabalho.
As desigualdades raciais, étnicas e de género ecoam de formas distintas na vida e no trabalho. A mulher,
como sujeito social e construtora de seu direito, fica relegada ao desempenho de simples papéis/funcées
outorgados por outrem, pois a ideologia dominante ainda faz crer que a divisdo de papéis é naturalmente
determinada pela diferenciacdo bioldgica e racial. Esses sdo resquicios da cultura patriarcal, machista
e conservadora que permanecem até hoje e mantém uma "relacdo natural” e banal entre ocupacio/
trabalho, raca e género.

Qutro aspecto a abordar ¢ a violéncia contra a mulher no trabalho, caracterizada pelos salarios
desiguais para trabalho de igual valor e também por outros fatores, tais como a revista intima, o
assédio sexual e 0 assédio moral. As mulheres sdo o grupo mais vulneravel ao assédio moral e sexual. O
assédio sexual no ambiente de trabalho é considerado um ato de poder, sendo o assediador um superior
hierdrquico da pessoa assediada. Trata-se de uma insinuacdo ou proposta sexual repetida e ndo desejada
por uma das partes. Essa insinuacdo ou proposta pode ser verbal, gestual ou fisica. O assédio sexual comeca
sutilmente pela exigéncia de boa aparéncia e pela exploracdo da sensualidade, como € o caso das frentistas.

Ja o assédio moral ¢ outra forma de constrangimento e humilhagdo praticada de maneira
repetitiva e prolongada no ambiente de trabalho, com exigéncias de execucdo de tarefas em prazos
impossiveis, desvio de funcdo, sonegacido de informacdes, sobrecarga de trabalho, inferiorizacéo,
hostilizagdo e desqualificacdo por parte de superior diante de colegas de trabalho. Todas essas atitudes
acarretam consequéncias danosas a trabalhadora, como comprometimento das habilidades mentais,
rompimento de lacos afetivos com os colegas por medo ou vergonha, aumento da competitividade e do
individualismo, queda do desempenho profissional, crises de choro, medo exagerado e tristeza, irritacéo,
alteragbes de sono, diminuicao da libido, dentre outros.

Tanto o assédio sexual quanto o assédio moral sdo desastrosos para a vida da trabalhadora,
porque podem gerar estresse emocional, perda do poder de concentracdo, transtornos de adaptacéo,
ansiedade, inseguranca, baixa autoestima, faltas ao trabalho, perdas de produtividade e perda de motivacao.



4 ~ Iniciativas governamentais

O poder publico federal tem realizado iniciativas importantes com o proposito de diminuir as
distancias que separam negros de brancos e mulheres de homens. Destaca-se, no ambito do Ministério
do Trabalho e Emprego, a criagdo, em 1996, do Grupo de Trabalho para a Eliminacdo da Discriminagdo
no Emprego e na Ocupacdo - GTEDEO (Decreto de 20 de marco de 1996), com os seguintes objetivos:
definir programa de acdes que visem ao combate a discriminacdo no emprego € na ocupagao; propor
estratégias de implementagdo de acdes de combate a discriminagdo no emprego e na ocupacao; sugerir
entidades ou Orgdos para a execucdo das diferentes acdes programadas; propor atos normativos que
se fizerem necessarios a implantacao das acdes programadas. Com essa iniciativa, o governo brasileiro
buscou responder a uma denuncia de descumprimento da Convencao n°111 da OIT, baseada num estudo
de caso e em dados sobre as desigualdades no mercado de trabalho. A denuncia foi encaminhada
por uma representacao dos trabalhadores a Comissdo de Peritos na Aplicacdo de Normas da OIT. Esse
movimento teve inicio em junho de 1995, com o reconhecimento formal da existéncia de problemas de
discriminacao, principalmente de género e raca, no emprego e nas relagdes de trabalho no Brasil.

Qutra iniciativa do governo foi a criacdo de um programa de cooperacdo técnica entre a OlT e
o Ministério do Trabalho e Emprego do Brasil, com o objetivo de melhorar as condicdes de cumprimento
e observancia dos principios e diretrizes da Convencao n° 111. O programa, denominado Brasil, Género
e Raca, realizou uma série de atividades, implementadas pelos Nucleos de Promocéo da Igualdade e de
Combate a Discriminacdo (em seus diversos aspectos: género, raca, pessoas com deficiéncia, pessoas
vivendo com HIV e AIDS, assédio moral, dentre outros) e organizados nas Delegacias Regionais do
Trabalho® em parceria com organizacoes empresarias, de trabalhadores e da sociedade civil.

Vale ressaltar, ainda, como acOes afirmativas do atual governo federal, a criacdo, em 2003, das
Secretarias Especiais de Politicas para as Mulheres (SPM) e de Politicas de Promogéo da Igualdade Racial
(SEPPIR). Tais Secretarias, com status de ministérios, ttm como principal objetivo articular e coordenar
as politicas publicas, os programas e acoes transversais de promoc¢ao da igualdade de raca e de género.

A realizacdo das Conferéncias Nacionais de Politicas para Mulheres (2004 e 2007) e da de
Promocéo da Igualdade Racial (2005) desencadeou o surgimento dos planos nacionais nessas areas,
bem como a criag¢do do Conselho Nacional de Politicas de Promocédo da Igualdade Racial - CNPPIR em
agosto de 2004.

A Comissao Tripartite de Igualdade de Oportunidades e de Tratamento de Género e Raca no
Trabalho, instituida pelo Presidente da Republica por meio do Decreto Presidencial de 20 de agosto
de 2004, ¢ constituida pelas representacoes governamentais do Ministério do Trabalho e Emprego,

5 Atualmente, Superintendéncias Regionais do Trabalho.



Ministério do Planejamento, Secretaria de Politicas para as Mulheres, Secretaria de Politicas de Promocéo
da Igualdade Racial e Secretaria Especial de Direitos Humanos, das confederacdes de empregadores e
centrais de trabalhadores, com a assisténcia técnica da OIT e presidida pelo Ministério do Trabalho e
Emprego. A finalidade da Comissdo € apresentar propostas que subsidiem a implementacao de politicas,
programas e acoes que fomentem a promocdo da igualdade de oportunidades de género e raga no
mundo do trabalho, que serdo implementados por meio do dialogo social entre representantes da classe
trabalhadora, da classe empregadora e do poder publico.

O combate a discriminacdo no mercado de trabalho brasileiro - que reduz o acesso as
oportunidades de emprego, trabalho e renda, qualificacdo, educacao, saude e a outros direitos essenciais
a cidadania - deve necessariamente levar em conta as dimensdes de género, etnia, raca, faixa etaria e
escolaridade, pois, apesar de essas ndo esgotarem a questdo da discriminacio, constituem o foco de
grandes desigualdades no mundo do trabalho. Discriminar, no ambito do trabalho, ¢ negar ao trabalhador
ou trabalhadora a igualdade necessaria para 0 acesso ao emprego € sua manutencao.

5 « O Il Plano Nacional de Politicas para as Mulheres

E no contexto apresentado acima que se inserem as politicas de promocio da igualdade de
género no mundo do trabalho. A partir de propostas e reivindicacdes emanadas dos movimentos
sociais, surgem as politicas publicas, transformando valores, ideias, comportamentos e atitudes a fim de
estabelecer o principio da equidade de género, expresso nas leis, convencdes € normas.

No Brasil, essa responsabilidade ¢ compartilhada por diversas instituices governamentais e nao
governamentais, por meio de planos nacionais, campanhas e eventos. Destaca-se o Il Plano Nacional de
Politicas para as Mulheres, da Secretaria de Politicas para as Mulheres da Presidéncia da Republica - SPM/
PR, lancado em marco de 2008, com o papel fundamental de articular a formalizacdo das politicas de
promocdo da igualdade de género no ambito governamental. O [l PNPM, como resultado da mobilizacdo
de milhares de mulheres que participaram das conferéncias municipais, estaduais € nacional de politicas
para as mulheres, realizadas no ano de 2007, tem como principios aprovados na primeira e na segunda
Conferéncias Nacionais a igualdade e o respeito a diversidade, a equidade, a autonomia das mulheres,
a laicidade do Estado, a universalidade das politicas, a justica social, a transparéncia dos atos publicos e
a participagdo e controle social.

O Il Plano esta organizado em onze capitulos e/ou eixos que representam temas prioritarios e
areas de preocupacdo apontadas pelas mulheres, sendo que seis novos eixos foram agregados aos da
primeira Conferéncia. Para cada eixo proposto ha objetivos, prioridades e metas que se concretizam em
394 acoes. Os capitulos estdo assim distribuidos:



Autonomia econdmica e igualdade no mundo do trabalho, com inclusao social

Educacéo inclusiva, ndo sexista, ndo racista, ndo homofobica e ndo lesbofobica

Saude das mulheres, direitos sexuais e direitos reprodutivos

Enfrentamento de todas as formas de viol€ncia contra as mulheres

Participacdo das mulheres nos espacos de poder e decisao

Desenvolvimento sustentavel no meio rural, na cidade e na floresta, com garantia de justica
ambiental, soberania e seguranca alimentar

Direito a terra, moradia digna e infraestrutura social nos meio rural e urbano, considerando
as comunidades tradicionais

Cultura, comunicagdo e midia igualitarias democraticas e ndo discriminatorias
Enfrentamento do racismo, sexismo e lesbofobia

Enfrentamento das desigualdades geracionais que atingem as mulheres, com especial
atencdo as jovens e idosas

Gestdo e monitoramento do Plano

O Comité de Monitoramento do Plano ¢ formado por dezenove érgdos da administracdo
publica federal e representantes de mecanismos governamentais estaduais e municipais de politicas
para as mulheres. Além da Secretaria de Politicas para as Mulheres - SPM/PR e do Conselho Nacional dos
Direitos da Mulher - CNDM, participam do Comité de Monitoramento do Plano as seguintes instituicdes:
Ministério da Educacao, Ministério da Justica, Ministério da Saude, Ministério da Industria e Comércio,
Ministério do Desenvolvimento Agrario, Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao, Ministério do
Trabalho e Emprego, Ministério do Desenvolvimento Social, Ministério de Minas e Energia, Ministério do
Meio Ambiente, Ministério da Cultura, Secretaria Especial de Direitos Humanos - SEDH/PR, Secretaria
de Politicas de Promogéo da Igualdade Racial - SEPPIR/PR, Casa Civil/PR, Secretaria Geral/PR, Secretaria
de Comunicacdo - SECOM/PR, Fundacio Nacional do indio - FUNAI, Instituto de Pesquisa Econdmica
Aplicada - IPEA e representantes de organismos governamentais de politicas para as mulheres do Poder
Executivo estadual e municipal.

O Il Plano Nacional de Politicas para as Mulheres tem um significado importante e um papel
relevante na promocdo dos processos de educacao, saude, cultura, moradia, desenvolvimento e trabalho,
e também na promocao das representacdes e praticas favoraveis a igualdade de género, abrangendo a
elaboracdo de diretrizes e procedimentos. Promove também o exercicio pedagogico de desmitificar a
concepcao preconceituosa de género e raga, possibilitando a formulacdo e implementacédo de politicas
capazes de erradicar as diversas formas de discriminacdo contra homens e mulheres de diferentes etnias,
orientacoes sexuais, regides e geracoes na gestdo e na aplicacdo da legislagdo. Isso ¢ feito por meio do



incentivo de culturas organizacionais ndo discriminatorias na escola, nas familias, nas empresas, nos
meios de comunicacdo. Tudo isso visa a erradicar a discriminacdo entre os sujeitos sociais, que devem
fomentar entre si e as varias geracoes novas formas de relacdes socioldgicas comprometidas com a
igualdade entre as pessoas nas suas diversas dimensdes biologicas e sociais.

As ideias expostas até aqui deixam transparecer a urgente necessidade de que as politicas
publicas, em seus percursos organizativos, programem acdes voltadas para as questdes raciais, étnicas
e de género, como contribuicdo a possibilidade de construcdo da cidadania de homens e mulheres
em respeito as suas diferencas e aos seus direitos € numa perspectiva de intervencdo pedagdgica, isto
¢, com o intuito de transformar as ideias, os comportamentos, as atitudes e os conhecimentos em
relacdo a essas categorias. F necessaria, na verdade, uma acdo estratégica maior: um projeto politico
institucional com vista a mudanca de procedimentos e com o estabelecimento de praticas de trabalho
voltadas ao planejamento, a execu¢do e ao acompanhamento dos programas e projetos desenvolvidos.

0 Estado tem um papel relevante na superacdo ou minimizacao das desigualdades sociais, pois,
além de ser legislador, fiscalizador e provedor, também € o promotor da formacao para a igualdade de
oportunidades. Cabe ao Estado instrumentalizar a implementacdo de politicas sociais, e a sociedade
civil, como participante, cabe exercer o controle social dessas politicas.

0 Estado brasileiro tem sido desafiado a reduzir ou eliminar as desigualdades sociais para, assim,
fazer cumprir a Constituicdo Federal, que salvaguarda a ndo discriminacdo em todos os niveis, incluindo
o laboral. Apesar de as politicas atuais de governo terem contribuido para a diminuicdo do déficit
social, por meio de programas educacionais, sociais e econdmicos sendo desenvolvidos nos ambitos
nacional, estadual e municipal, o Brasil continua com um déficit muito grande. A mulher trabalhadora,
por exemplo, no que se refere ao tipo e as condicdes de trabalho, tem que ter reconhecido seu direito
humano de melhorar a qualidade e o grau de harmonizacédo do trabalho. Para a democracia, a igualdade
entre mulheres e homens ¢ um requisito basico para a observancia de direitos fundamentais das pessoas.

O primeiro capitulo do Il PNPM - Autonomia Econémica e Igualdade no Mundo do Trabalho -
evidencia e indica, simultaneamente, politicas que estdo em desenvolvimento em diferentes organismos
e destaca a necessidade de ampliacéo e consolidagdo permanente do planejamento estratégico em cada
um deles. As prioridades estabelecidas sdo: (1) ampliacdo do acesso das mulheres a recursos financeiros
por meio da assisténcia técnica, do acesso ao crédito e do apoio ao empreendedorismo, associativismo,
cooperativismo e comércio; (2) fomento a oferta de equipamentos sociais que contribuam para a
ampliacdo do tempo disponivel das mulheres; (3) promogéo e protecdo social das mulheres em situacio de
vulnerabilidade, contribuindo para o rompimento do ciclo intergeracional da pobreza e para a melhoria das
condictes de vida de suas familias; (4) garantia do cumprimento da legislagio e promogéo da valorizacio
do trabalho doméstico remunerado e ndo remunerado; (5) promocgdo das relacdes de trabalho nédo



discriminatdrias em razo de sexo, raca/etnia, orientacdo sexual, geragdo ou deficiéncia, com equidade
salarial e sem discriminacdo no acesso a cargos de direcéo e (6) promocdo do acesso das mulheres a
documentagéo civil. Essas prioridades traduzem-se em metas, programas e acdes. Merecem ser destacados
aqui o Programa Pro-Equidade de Género e o Programa Trabalho e Empreendedorismo da Mulher.

O programa Pro-Equidade de Género € uma iniciativa do Governo Federal que, por meio da
Secretaria de Politicas para as Mulheres da Presidéncia da Republica (SPM), reafirma os compromissos
de promogéo da igualdade entre mulheres e homens inscritos na Constituicdo Federal de 1988. Conta
com a parceria do Fundo de Desenvolvimento das Nagdes Unidas para a Mulher (UNIFEM) e da OIT. O
Programa foi lancado no segundo semestre de 2005, em cumprimento ao capitulo do Primeiro Plano
Nacional de Politicas para as Mulheres - | PNPM, Autonomia, Igualdade no Mundo do Trabalho e
Cidadania, e, por ocasido da 22 Conferéncia Nacional de Politicas para as Mulheres, em agosto de 2007,
teve continuidade no capitulo 1 do Il PNPM. Esta inserido também no Plano Plurianual - PPA 2008-
2011 e é agdo orcamentaria (8842 - Incentivo ao trabalho decente e a equidade de género no mundo do
trabalho) inserida no Programa 1433 - Cidadania e efetivacdo de direitos das mulheres.

O Programa consiste no desenvolvimento de novas concepcdes na gestdo de pessoas e na
cultura organizacional para alcancar a equidade de género no mundo do trabalho, contribuindo para
a eliminacdo de todas as formas de discriminacdo no acesso, na remuneragcdo € na permanéncia no
emprego. A fim de que o programa cumpra seu papel de promotor de incentivos para a introdugéo
de concepcdes democraticas nesses dois campos, a SPM adotou um processo de atuagdo propositiva
voltado para as empresas. O Programa dispde de critérios de participagdo que exigem adesao voluntaria,
elaboracao da ficha perfil, pactuacdo, construcao e realizacdo de plano anual de trabalho, monitoramento
e avaliacdo da execucdo. A cada ano, as empresas que tiverem cumprido seus propodsitos ao longo do
ciclo recebem o Selo Pro-Equidade de Género.

Na primeira edi¢do, o programa concedeu o selo a 11 empresas estatais. Na sequnda edic¢ao,
o numero de participantes passou para 38 organizagdes publicas e privadas (um aumento de mais de
200%). Sequndo o relatorio final da primeira edigdo, o Programa Pro-Equidade de Género tem o perfil
de mediacdo por se caracterizar como acao governamental de incentivo a agao pro equidade de género
nas empresas. Trata-se da execucdo de uma agdo estratégica que visa a mudar o patamar qualitativo da
vida das mulheres a partir da conviccdo de que as assimetrias de género ndo serdo enfrentadas somente
com a aprovacdo de leis, mas com praticas que possam intervir sobre lugares sociais cristalizados de
desigualdade de género e alterar costumes e praticas tradicionais.

Outro programa a ser destacado é o Trabalho e Empreendedorismo da Mulher, que tem como
objetivo geral alterar de modo significativo as condicdes de vida das mulheres no que diz respeito a
ambiéncia produtiva, a autonomia econdmica e financeira e as posicoes ocupadas por elas no mercado



de trabalho. Com isso, visa-se a estimular o empreendedorismo feminino, apoiando as mulheres na
criacdo e no desenvolvimento de seus proprios negocios. Foi implementado inicialmente em 2007, no
Estado do Rio de Janeiro, e ampliado em 2008 para Santa Catarina e o Distrito Federal. E constituido por
acoes de mobilizacdo, sensibilizacdo, capacitacio e assisténcia técnica as mulheres para possibilitar a
criagdo e sustentabilidade de negdcios. Além disso, o programa articula gestoras e gestores publicos com
vista a criacdo efou ao fortalecimento de redes de desenvolvimento local e a formulagédo de politicas de
trabalho e renda. Tem sido executado pelo Instituto Brasileiro de Administracao Municipal - IBAM, pelo
Servico de Apoio as Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE e pela Associacdo de Mulheres de Negdcios
e Profissionais - BPW, em parcerias com Secretarias de Trabalho, Assisténcia Social, Desenvolvimento
Econdmico e Coordenadorias de Mulheres dos governos estaduais.

Esses dois programassdo gerenciados diretamente pela SPM, o que demonstra o reconhecimento
da necessidade de se fortalecer os programas institucionais a fim de promover a autonomia econémica
e financeira das mulheres como sujeitos sociais de direitos. As iniciativas governamentais nesse sentido
tém promovido 0 acesso aos direitos universais, o principio da equidade e o desenvolvimento de politicas
afirmativas que beneficiam um segmento social historicamente discriminado no mundo do trabalho.

A despeito de todas as dificuldades enfrentadas pela SPM, essas experiéncias revelam aspectos
positivos fundamentais para a ampliacdo da construcdo de um processo de igualdade e insercdo das
mulheres no mundo do trabalho. O acompanhamento dos programas também possibilita reflexdes
sobre a viabilidade ou nado desse tipo de iniciativa do poder publico para a sustentabilidade da
autonomia das mulheres.

6 ~ Consideracgoes Finais

0 estudo acerca da promogdo da igualdade de género e de sua relacdo com o trabalho mostra
que é extremamente necessaria e produtiva a mobilizacdo tanto do governo quanto da sociedade
civil para a construcdo de politicas publicas. A inclusdo social, a reducdo das desigualdades sociais e
regionais e a cidadania plena e ativa das pessoas, sem qualquer discriminacdo, sdo tarefas complexas.
Requerem a reunido de esforgos institucionais de governos, representacdes de trabalhadores(as) e
empregadores(as) e de organismos da sociedade civil. Isso deve ocorrer em bases sociais democraticas,
transparentes, participativas, representativas, solidarias, envolvendo o didlogo social. Somente assim
sera possivel propiciar a criacdo de instrumentos efetivos de intervencdo e construcdo social de politicas
que promovam, garantam e ampliem os direitos sociais universais € fundamentais do ser humano, em
especial das mulheres, integrando-as a um projeto estratégico de desenvolvimento econdmico e social
sustentavel.



Reconhece-se a importancia fundamental de que a sociedade civil construa espacos, processos,
mecanismos e instrumentos que fortalecam e potencializem o papel do Estado. Extrapolando a fungao de
regulacdo, o Estado deve funcionar como ente gerador de politicas, como distribuidor, administrador de
conflitos e promotor da equidade social. Por outro lado, ¢ imprescindivel que os esfor¢cos governamentais
contribuam substancialmente para o processo de mudanca social de forma articulada e integrada, a fim
de promover o didlogo social e garantir a todos e a todas o acesso aos bens e servicos publicos.

A intervencdo dos atores sociais deve ser pautada pela acdo qualificada, responsavel,
transparente, comprometida e representativa dos interesses de classe, de género e de raga/etnia. Dessa
forma, sera possivel dinamizar e potencializar o processo de democratizacio e descentralizacdo das
politicas publicas, garantindo a eficiéncia e a eficacia na aplicacdo dos recursos publicos, a exceléncia
das acdes, a efetividade social e a qualidade politica e pedagdgica dos projetos sociais.
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Politicas de Emprego e Igualdade de Oportunidades
de Género e Raca no Brasil

Marcia de Paula Leite’
Silvana Maria de Souza?

Este texto® analisa o quadro atual das dimensdes de politicas de emprego, trabalho e renda e
igualdade de oportunidades de género e raca, e suas mutuas implicagdes no Brasil.

A introducao da preocupagdo com a igualdade de oportunidades de género e raca nas politicas
de emprego ¢ recente em nosso pais. De fato, foi a partir de uma denuncia encaminhada a OIT, em 1995,
pelo movimento social, sobre 0 ndo-cumprimento da Convencédo ne 111 sobre discriminacdo em matéria
de emprego e ocupagdo, ratificada pelo Pais em 1965, que o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE),
junto com o da Justica e a Secretaria Nacional de Direitos Humanos, desencadeou um conjunto de agoes
em 1995 para tornar efetivos os principios desta Convencdo®*.

A partir do ano seguinte, com o lancamento do Programa Nacional de Direitos Humanos, por
parte do Ministério da Justica, o governo brasileiro comecou a atuar mais efetivamente no sentido
de formular e colocar em pratica politicas publicas orientadas a esses temas. Para isso, foram criados
grupos técnicos, tais como:

* Grupo de Trabalho Multidisciplinar (GTM), dirigido a promocdo de igualdade de
oportunidades no trabalho € na ocupacéo, criado pelo MTE, formado por representantes
das diversas secretarias do Ministério; conforme o tema em discussdo, o GTM incluia
também representantes da sociedade civil, como o movimento sindical e organizacdes de
mulheres e negros;

1 Professora da Faculdade de Educacéo da Universidade Estadual de Campinas (Unicamp)

2 Aluna de Pés-graduagéo da Faculdade de Educagio da Universidade Estadual de Campinas (Unicamp)

3 0 presente texto foi produzido no &mbito do Projeto da OIT “Politicas de Emprego para Igualdade de Género e Raca/
Etnia nos paises do Mercosul e Chile" (2006-2008), financiado pelo Ministério do Trabalho e Assuntos Sociais da Espanha.

4 No mesmo ano, em 20 de novembro (Dia da Consciéncia Negra), foi realizada, em Brasilia, a 12 Marcha Zumbi dos
Palmares contra o Racismo, pela Cidadania e pela Vida, organizada pelo Movimento Negro, em comemoracdo aos 300 anos
da morte de Zumbi - lider da Republica/Quilombo dos Palmares. Na ocasiéo, foi entreque ao Presidente Fernando Henrique
Cardoso documento contendo denuncias contra o racismo e as principais reivindicagcdes do Movimento: defesa da inclusdo
dos negros na sociedade brasileira e propostas concretas de politicas publicas voltadas para a insercao e valorizacdo da
populagdo negra.
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*  Grupo de Trabalho contra a Discriminagdo no Emprego e na Ocupacéo (GTDEQ), criado pela
Presidéncia da Republica, formado por representantes dos varios ministérios e secretarias
de governo, sob a coordenacdo do MTE;

*  GrupodeTrabalho Interministerial para a Valorizagdo da Populacdo Negra (GTl), coordenado
pelo Ministério de Justica e a Secretaria Nacional de Direitos Humanos.

Neste sentido, pode-se dizer que € so a partir de 1996 que o governo brasileiro comega a adotar
politicas publicas voltadas a promogdo da igualdade de género e raga. Este fato coloca um duplo desafio
as politicas publicas atuais. Por um lado, vivemos uma realidade tributaria de um longo periodo em que
essas questdes foram ignoradas, na qual as desigualdades sao ainda muito grandes e, por outro lado, uma
realidade de pouco acumulo de experiéncias que permitam aos 6rgdos publicos, bem como a sociedade civil
organizada, desenvolver propostas mais efetivas de promocao da igualdade de oportunidades.

Tendo em vista o curto periodo de tempo em que as politicas publicas dirigidas a essas questdes
vém sendo implementadas no pais, elas se véem frente a um conjunto de dificuldades, que vao desde
a reacdo dos setores mais conservadores, até a inexperiéncia dos gestores em relacdo as diferentes
possibilidades de politicas € aos caminhos mais viaveis de concretiza-las. Isso ndo significa, contudo,
que o pais ndo tenha dado um salto extremamente importante na adocdo de politicas de promocao da
igualdade de género e raca, especialmente no que tange a drea do emprego.

E 4 recuperacdo a analise desse processo e dessas politicas que este texto se dirige. Para tanto,
ele sera desenvolvido em quatro partes. A primeira analisa o SPETR (Sistema Publico de Emprego,
Trabalho e Renda), destacando sua arquitetura institucional no Brasil, assim como as potencialidades e
limites dessa configuragdo, sobretudo no que concerne a igualdade de oportunidades de género e raca
no mercado de trabalho. A sequnda discute como vém sendo consideradas as desigualdades de género
e raca no planejamento do Governo Federal nos periodos 2004-2007 e 2008-2011. A terceira examina
as acdes que estdo sendo propostas no sentido de combaté-las, em especial, as realizadas nos ambitos
da SPM (Secretaria de Politicas para as Mulheres) e da SEPPIR (Secretaria de Politicas de Promogéo da
lgualdade Racial). Finalmente, a quarta consiste em recomendagdes de politicas publicas de emprego
e igualdade de oportunidade de género e raca, a partir da andlise das politicas, suas potencialidades e
dificuldades, realizada nos topicos anteriores.



1 = A conformacdo do Sistema Publico de Emprego no Brasil

Os primeiros passos no sentido da constituicdo de um Sistema Publico de Emprego no Brasil foram
dados nos anos de 1960 e 1970 com a estruturagdo das politicas de protecdo do trabalhador (Cardoso et
al, 2006:08). Como o desemprego ndo era intenso, pois ainda se vivia sob a égide do "milagre econdmico”,
as consideracOes a respeito deste fendmeno tampouco eram tdo profusas. Os programas em evidéncia
no periodo se restringiam a indenizagio do trabalhador demitido ou a formacéo de patrimoénio do FGTS
(Fundo de Garantia por Tempo de Servico), do PIS e do PASEP® (Cardoso et al, 2006:08). Nio se pode
esquecer, entretanto, que o FGTS consiste numa perda relativa em relacdo a legislacdo anterior, que previa
a estabilidade do trabalhador no emprego depois de dez anos de trabalho na mesma empresa®.

Os programas entdo existentes ndo podiam ser considerados como compondo um sistema
publico de emprego, na medida em que lhes faltava a fungdo de reincorporacdo do trabalhador ao
emprego (Cardoso et al, 2006:08). Somente em 1975, com a criacdo do SINE’ e, com ele, de uma
institucionalidade voltada a intermediacdo da mao-de-obra, ¢ que o Sistema Publico de Emprego
comeca a tomar forma. Em 1986, o sistema da mais um passo nesse sentido com a criacdo do Seguro-
Desemprego, posto que a indenizagdo e a intermediacdo vem juntar-se a protegdo ao trabalhador
desempregado. O passo final para a estruturagdo do sistema sera dado com a Constituicdo Federal de
1988 e a criacdo do FAT e do CODEFAT em 1990°,

De fato, a Constituicdo de 1988 estabeleceu as bases para a organizacdo de um programa
de amparo ao trabalhador desempregado (o programa de seguro-desemprego) que, juntamente com
a estabilidade do financiamento, veio representar o eixo organizador de um conjunto de direitos e
servigos, relativos as chamadas politicas passivas para o mercado de trabalho, como a assisténcia
financeira ao desempregado, € as politicas ativas, como os programas de qualificacdo e de apoio a

5 - 0PIS - Programa de Integracdo Social ¢ recolhido pelas empresas privadas e o PASEP- Programa de Formagéo do
Patrimonio do Servidor Publico ¢ uma contribuicdo das empresas publicas.

6 - Embora muitas empresas adotassem a politica de demitir o trabalhador as vésperas de ele cumprir os 10 anos
como forma de evitar a estabilidade, essa pratica era dificil de ser aplicada em todos os casos como, por exemplo, o dos
trabalhadores mais qualificados, mais dedicados, mais produtivos etc.

7 - O SINE - Sistema Nacional de Emprego foi criado com o objetivo precipuo de fazer a intermediacdo da mio-de-obra.

8 - O FAT foi criado com a finalidade de financiar o Seguro-Desemprego, o Abono Salarial e os Programas de
Desenvolvimento Econémico. Seus recursos provém, principalmente, das contribuicdes para o PIS e o PASEP. O Fundo ¢
administrado pelo CODEFAT, um 6rgéo colegiado, de cardter tripartite e paritario, com representagdo do governo, empregadores
e trabalhadores. Dentre as funcées mais importantes do 6rgédo estdo as de elaborar diretrizes para programas e para alocacdo
de recursos, de acompanhar e avaliar seu impacto social e de propor o aperfeicoamento da legislacdo referente as politicas
que lhe sdo correlatas. lgualmente importante € o papel que exerce no controle social da execucdo destas politicas, no qual
estdo as competéncias de analise das contas do Fundo, dos relatorios executores dos programas, bem como de fiscalizacéo e
administragdo do FAT. (MTE - Ministério do Trabalho e Emprego, Emprego e Renda, Fundo de Amparo ao Trabalhador - FAT,
disponivel em http/www.mte.gov.br, acesso em abril de 2008).



pequenos e micro-empreendimentos’ (Azeredo, 1998: 85). O FAT possui uma importante centralidade
na constituicdo do sistema. Além de proporcionar um volume e fluxo estavel de recursos, ele permitiu
ao sistema diversificar seus propositos, superando a desarticulacdo das politicas existentes, assim como
sua sujeicdo as variacdes do ambiente politico.

Ao tracar a evolucao do seguro-desemprego, Azeredo (1998), considera que a mais importante
alteracédo foi promovida em 1991, com “a cria¢do de um seguro-desemprego especial” que iria “vigorar
temporariamente durante os seis primeiros meses de 1992" Como evidenciam Cardoso Jr e al (2006:
13-14), esta lei amplia "os critérios de elegibilidade” em termos de tempo e de publico. Com respeito
ao tempo, "bastava comprovar carteira assinada nos ultimos seis meses”, o que permitiu incorporar
"aqueles trabalhadores sujeitos a maior instabilidade do vinculo empregaticio e com baixa protecdo no
momento do desemprego” (idem, ibidem). Quanto ao publico, a lei incorporou trabalhadores até entéo
a margem de acoes de protecao - “pescador artesanal, empregadas domésticas, trabalhadores libertos
de condicdo andloga a de escravo” (idem, ibidem).

0 seguro-desemprego especial foi sendo renovado de seis em seis meses até 1994, quando foi
promulgada a Lei 8.900 que, além de torna-lo permanente, ampliou seu raio de agdo ao estabelecer que o
seguro tivesse como finalidade: “prover assisténcia financeira temporaria ao trabalhador desempregado,
em virtude de dispensa sem justa causa e auxiliar os trabalhadores na busca de emprego, promovendo,
para tanto, acoes integradas de orientacgio, recolocacio e qualificacdo profissional” (Azeredo, 1998:95,
grifos da autora).

Esta Lei dispde sobre texto da Lei n° 7.988, de 11 de janeiro de 1990, nos conteudos com
relacdo ao Programa de Seguro-Desemprego. A Lei 7.988 também faz referéncia ao auxilio prestado aos
trabalhadores com acoes de "orientagdo, recolocagdo e qualificagdo profissional” Em 1995, foi criado
0 PLANFOR - Plano Nacional de Educacédo Profissional. Ao criar um Sistema Nacional de Educacédo
Profissional, a grande inovacdo do Planfor consistiu ndo s6 em unificar as varias politicas de Formacao
Profissional dispersas pelo pais, como em integra-las a politica publica de emprego, incluindo o
compromisso de promover a igualdade de género e raca no mercado de trabalho de forma explicita em
seus objetivos. Tais objetivos serdo aprofundados com a adoc¢do do PNQ - Plano Nacional de Qualificagdo,
que substituiu o Planfor, em 2003, e que deu um novo destaque a promocao da igualdade de género

9 - Segundo Azeredo e Ramos (1995), “as politicas passivas tém como objetivo assistir financeiramente o trabalhador
desempregado ou reduzir o excesso de oferta de trabalho. Seus instrumentos classicos sdo: o seguro-desemprego efou
indenizacéo aos desligados, adiantamento da aposentadoria, reducao da jornada de trabalho, etc. Diferentemente, as politicas
ativas visam exercer um efeito positivo sobre a demanda de trabalho. Os instrumentos classicos desse tipo de politica sdo: a
criagdo de empregos publicos, a formacéo e reciclagem profissional, a intermediacao de mao-de-obra, a subvencédo ao emprego
e, em geral, as medidas que elevem a elasticidade emprego-produto” (Idem:94-95).



e raca no mercado de trabalho e a articulacdo da politica publica de qualificacdo profissional com as
demais politicas de trabalho e renda, como veremos mais adiante.

Vale destacar, entretanto, que nos dois planos as mulheres sdo consideradas publico prioritario,
a partir de sua inclusao entre os grupos vulneraveis do mercado de trabalho. De fato, caberia aqui uma
discusséo sobre esse conceito, tao presente na argumentacdo dos Programas. A primeira questédo € que
literalmente o termo vulneravel significa fraco, fragil, carente de protecéo, o que pode ser valido para
determinados segmentos do mercado de trabalho (como, por exemplo, os menos escolarizados, jovens
em risco social, "pessoas com necessidades especiais’), mas ndo para todos. No caso das mulheres, se
essa visao sustentou a adogdo de uma politica afirmativa, no sentido de estabelecer um atendimento
que correspondesse pelo menos a sua participacao na PEA, ela veio reforgar, também, imagens e
representacdes do trabalho feminino que pouco tém a ver com a realidade (Abramo, 2007; Leite e Souza,
2002)'°. Ademais, tal concepcdo nio facultou uma discussio mais qualificada sobre a mao-de-obra
feminina como um setor discriminado da forca de trabalho, o que teria permitido avancar na adogio
de politicas voltadas para o enfrentamento das formas como essa discriminacao se expressa € se exerce,
como o combate as formas vigentes da divisao sexual do trabalho e a segregacdo e segmentacédo de
género no mercado de trabalho.

Data também de 1995 a definicdo da legislacdo voltada para a criacdo das Comissdes Municipais
e Estaduais de Emprego, que constituiu um passo fundamental para a descentralizacio do sistema. As
comissoes, compostas de forma paritaria e tripartite, foi atribuido um conjunto de tarefas, como a
definicdo da demanda de qualificacdo profissional em seus territdrios; o acompanhamento e avaliagcdo
dos cursos ministrados; a elaboracdo de projetos de desenvolvimento local; o monitoramento dos
projetos financiados pelo FAT; a disseminacéo de informacdes acerca do mercado de trabalho (Nabuco
et al, 2000, apud Il Congresso Nacional do SPETR, 2006: 284).

Nesse sentido, é apenas a partir de meados da década de 1990 que o Sistema Publico de Emprego
vai se conformando, ainda que de forma desarticulada e fragmentada. E visando o enfrentamento
desses problemas que serdo realizados os dois Congressos Nacionais do Sistema Publico de Emprego,
Trabalho e Renda, em 2004 e 2005. Os Congressos, de carater tripartite, foram organizados pelo MTE,
CODEFAT, FONSET- Forum Nacional de Secretarias do Trabalho e Grandes Prefeituras e incluiram diversos
Congressos Regionais em sua preparacao, envolvendo um amplo conjunto de atores sociais e instituicdes
governamentais € ndo governamentais.

O primeiro ponto a ser sublinhado na realizacdo desses Congressos concerne ao proprio nome
conferido ao sistema. Ao substituir a idéia de Sistema Publico de Emprego pela de Sistema Publico de

10 - Referimo-nos aqui a visao, assentada na divisdo sexual do trabalho, que confere a mulher trabalhadora um papel
secundario, pouco valorizado e subordinado no mercado de trabalho.



Emprego, Trabalho e Renda, suas Resolucées ampliam os grupos a serem contemplados, integrando
os trabalhadores informais, de empreendimentos solidarios, os micro-empreendedores. Além disso, 0s
Congressos sdo fruto de uma preocupagdo com a articulacdo e ampliacdo das varias funcdes do sistema.
Qutra questio a ser destacada € a énfase na gestdo participativa do sistema, centralizada nas Comissdes
Estaduais e Municipais de Emprego, que passam a ser consideradas como conselhos de negociacéo
entre empregadores, trabalhadores e governo. Por fim, mas ndo menos importante, ¢ o fato de os
Congressos encamparem a idéia, ja desenvolvida no PLANFOR, de grupos vulneraveis, elegendo como
publico prioritario os jovens, os trabalhadores de mais de 40 anos e com "necessidades especiais”, as
mulheres, os afro-descendentes, os desempregados de longa duracao.

Pela pauta de discussdo do | Congresso, percebe-se que as instituicoes e atores sociais
participantes detectavam uma série de fragilidades no Sistema: a desarticulacio entre suas diferentes
funcdes, a escassez de recursos, 0 acesso limitado da populacédo a suas funcgdes, a escassez de informacoes
sobre o mercado de trabalho, a necessidade de redefinicdo de suas acoes, bem como a criagdo de novas.

No que diz respeito a questdo da promocéo da igualdade de oportunidades, o Congresso possui
uma proposicao voltada a Inclusdo dos Grupos Mais Vulnerdveis, que estabelece que o SPETR deve
“priorizar o publico mais vulneravel no atendimento de todo o Sistema, focando jovens de baixa renda e
escolaridade, "portadores de necessidades especiais”, mulheres, jovens, maes, indigenas, afrodescendentes
e desempregados de longa duracdo” (Il Congresso Nacional do SPETR, 2006: 33)

Partindo das preocupacdes e proposicdes do primeiro, o Il Congresso avanga em direcdo a
propostas ja efetivas, voltadas para a articulacdo, descentralizacdo e universalizacdo das suas agdes,
com seletividade voltada para os grupos vulneraveis; a participacdo dos atores; a integracdo com a
escolaridade; o fortalecimento das politicas ativas. Esses principios orientam, portanto, um conjunto de
acoes que devem ser oferecidas ao publico de forma sistémica que t€m nos Centros Publicos Integrados
de Emprego, Trabalho e Renda, o instrumento ideal de sua articulagao.

Trata-se, portanto, de reformar o Sistema Publico de Emprego existente, “buscando a integracédo
e articulacao de suas funcgdes e demais acdes relacionadas, fortalecendo a gestdo tripartite, repactuando
competéncias entre atores e operadores, visando maior efetividade no atendimento ao trabalhador,
objetivando a inclusdo social por meio do emprego, trabalho e renda, integrando estratégias de
desenvolvimento local, regional e nacional” (Il Congresso Nacional do SPETR, 2005: 25).

0 documento final do Congresso sublinha a idéia de que frente as transformagdes que vém
ocorrendo no mundo do trabalho, novas funcdes devem ser incorporadas ao SPETR, como a insercio
de grupos sociais vulneraveis e a geracdo de trabalho e renda por meio de acdes de microcrédito.
Conforme explicita o documento final do evento: "a concepcdo contempordnea desse Sistema
consiste na articulacdo e integracdo de um conjunto de politicas de protecdo e inclusdo sociais as



politicas de geracdo de emprego, trabalho e renda de abrangéncia nacional e regional, fundamentada
nas seguintes funcgoes: seguro-desemprego, orientacdo profissional e intermediacdo de mao-de-
obra, qualificacdo e certificacdo profissional, producédo e gestdo de informacoes sobre o mercado de
trabalho, insercdo da juventude e de grupos vulneraveis e geracdo de trabalho e renda via o fomento
de atividades empreendedoras de pequeno porte individuais e coletivas” (Il Congresso Nacional do
SPETR, 2005: 296).

Vale notar, contudo, que em relacdo aos "grupos vulneraveis”, ndao ha nas resolucoes
qualquer proposicdo concreta de como inserir-los no Sistema, assim como consideracoes voltadas as
especificidades de cada um deles. Nesse sentido, a insercao desses grupos aparece mais como uma
orientacdo geral, a ser controlada a partir dos pardmetros de efetividade, eficacia e eficiéncia (ou seja,
basicamente, a partir da proporcado de pessoas atendidas, que deve ser pelo menos igual a porcentagem
da sua presenca na PEA) e como estratégia de combate a pobreza, do que voltada ao enfrentamento
de formas de discriminacédo, o que suporia politicas de igualdade de oportunidades para cada grupo
especifico em cada uma das funcoes do sistema.

As resolucoes do |l Congresso Nacional foram reforcadas, em dezembro do mesmo ano, pela
Resolucdo no. 466 do CODEFAT, que instituiu “o Plano Plurianual Nacional e Estadual do SPETR e o
Convénio Unico, visando a integracdo das funcgdes e acdes do Sistema no territério” (MTE, FONSET,
CODEFAT, 2005:336). Essa Resolugio foi revogada em novembro de 2007 pela de ne. 560, que permanece
em vigéncia. Ela define o SPERT como "um conjunto de politicas que busca maior efetividade na colocagio
dos trabalhadores na atividade produtiva”, sendo que o desenvolvimento de suas acoes devera ocorrer
no ambito do SINE (CODEFAT, 2007).

De acordo com as discussdes efetuadas no dmbito dos Congressos, ja se encontram adicionadas
na Resolucdo as acdes do SPETR (habilitagdo ao sequro-desemprego, intermediagdo de mio-de-obra,
qualificacdo social e profissional e pesquisa e informagdes do trabalho), a orientacéo profissional, a
certificacao profissional e o fomento a atividades autdnomas e empreendedoras.

Comparando as resolugdes finais do Il Congresso com o estabelecido na Resolucdo 560/07 do
CODEFAT, algumas questdes podem ser levantadas. A primeira delas refere-se ao fato de a Resolucéo
do CODEFAT colocar como principios das acdes do SPETR a integracdo, a gestdo participativa, a
eficiéncia, a eficacia, a efetividade social e a qualidade no atendimento e na prestacdo de servicos.
Nos Congressos, estes temas, entre outros, nortearam as discussdes sobre a construcdo do SPETR.
Uma segunda questdo diz respeito a auséncia da transversalizacdo de género, raca e etnia, seja
como tema, seja como principio, tanto nos Congressos quanto na Resolu¢do do CODEFAT. Em virtude
disso, nos perguntamos: que implicagdes isto tem na construcao do SPETR? E na execucio das acdes
que lhe séo pertinentes? E, mais do que isso, se a perspectiva de género e raca/etnia ndo figuram



como dimensdes a serem apreciadas nas acdes do Sistema, sendo como orientacdo, em que medida
sera possivel cumprir os principios de eficacia, eficiéncia e efetividade desse conjunto de politicas,
especialmente se considerarmos o seu papel na promocéo da igualdade de oportunidades no mercado
de trabalho?

Essas questdes se explicitardo na analise que faremos a sequir sobre as varias acdes do SPETR.

1.1 ~ Qualificacao: um passo em direcdo a igualdade de oportunidades — o
atendimento preferencial de “pessoas vulneraveis economica e socialmente”.

Conforme explicitamos anteriormente, o Planfor inaugura em 1995 um Sistema Nacional
de Educacéo Profissional, unificando as varias politicas de Formacdo Profissional existentes no pais e
integrando-as a politica publica de emprego, trabalho e renda, inserindo o compromisso de promover
a igualdade de género e raca no mercado de trabalho de forma explicita em seus objetivos. Além
de ser incluido no Plano Plurianual, o Planfor tornou-se prioridade do governo federal" (Azeredo,
1998:191).

A meta do Programa, em 1996, era qualificar 5 milhdes de trabalhadores - 7% da PEA e nos
anos seguintes, respectivamente 1997 e 1998, 8 milhdes (11% da PEA) e 11 milhoes (15% da PEA). Em
1999, a proposta era atingir 20% da PEA, ou seja, 15 milhdes de trabalhadores (Azeredo, 1998:192).

0 Planfor estabelecia como beneficidrios: "desempregados, trabalhadores do mercado formal
e informal, micro e pequenos empresarios e produtores do mercado urbano e rural, jovens a procura
de emprego, jovens em risco social, mulheres chefes de familia, pessoas com necessidades especiais
- em suma, toda e qualquer pessoa que necessite de competéncia para se estabelecer e trabalhar"
(MTE, 1997:06). Em outro documento, o Planfor vai explicitar que se dirigia aquelas pessoas que sdo
"vulneraveis econdmica e socialmente, definindo-se o grau de vulnerabilidade, em funcio da combinacéo
de atributos que pudessem implicar desvantagem ou discriminacdo no mercado de trabalho", bem
como dificultar o acesso a formas alternativas de qualificacdo ou requalificacdo profissional (MTE,
1998:07). O Programa tinha ainda como publico preferencial aqueles que estivessem enquadrados nas
seguintes situacdes: “trabalhadores desocupados, principalmente beneficidrios do seguro-desemprego e
candidatos ao primeiro emprego, em atividades urbanas e rurais; trabalhadores sob risco de desocupagéo,
em decorréncia de modernizagio tecnoldgica, privatizacao, redefinicdes de politica econémica e outras
formas de reestruturagcdo produtiva, em atividades urbanas e rurais; pequenos e micro-produtores
urbanos e rurais, principalmente, beneficiarios de alternativas de crédito financiadas pelo FAT -

11 - Primeira Gestdo do Presidente Fernando Henrique Cardoso (1995-1998).



PROGER/PRONAF'?: trabalhadores auténomos, cooperados, autogestionados (do mercado formal e
informal), especialmente aqueles afetados por fatores de sazonalidade, que comprometem o fluxo de
trabalho e renda em setores urbanos e rurais” (MTE, 1998:07). Os critérios de atendimento preferencial
consideravam ainda os seguintes elementos: pobreza, escolaridade, sexo, raca/cor, localizagéo (periferias
metropolitanas) e pessoas com "necessidades especiais”

Considerando as funcoes do SPETR, esta ¢ a primeira vez que aparece explicitamente a questdo
da segmentacao e da discriminacdo. Ainda que restrita a qualificacdo e com os problemas ja levantados
em relacdo ao fato de inserir as mulheres nos segmentos da populacéo “mais vulneraveis”, o Planfor
foi um passo importante no sentido de dar visibilidade a questdo das desigualdades, sobretudo as
de género e raca. Aos "grupos vulneraveis" deveriam ser garantidos pelo menos 80% dos recursos e
90% das inscricoes, além do critério, ja explicitado, de que cada um deles deveria ter participagdo no
programa ao menos igual a sua proporcao na PEA.

Em 1996, a partir de um protocolo assinado entre o MTE e o Conselho Nacional dos Direitos das
Mulheres, foi definido o compromisso de garantir um espaco privilegiado as mulheres, particularmente as que
estivessem em risco de pobreza, prostituicdo, violéncia doméstica, bem como o de desenvolver um avango
conceitual e metodologico, visando a incorporacio da dimenséo de género no Plano em seu conjunto (Abramo,
2005 e 2007; OIT 2005)". Cumpre destacar também a obrigatoriedade, criada em 1996, do registro das
caracteristicas de sexo e raca nas fichas de inscricdo dos(as) participantes dos cursos, como forma de permitir
a afericdo do cumprimento das metas. Conforme assinalamos anteriormente (Leite e Souza, 2005:7/8), essa
decisdo enfrentou resisténcias no inicio de sua implantagdo, mas foi se consolidando ao longo dos anos.

A qualificacdo ampliou o campo de atuacdo do sistema publico de emprego e, ao promover
a articulacdo com outros tipos de politicas, engendrou uma discussdo mais aprofundada em torno da
desigualdade de oportunidades no mercado de trabalho. Porém, o Plano possuia outros problemas,
inerentes a sua concepcdo de Formacdo Profissional. Em primeiro lugar, embora os documentos
sublinhassem a formagio como direito dos cidadéos e se referissem a criacdo de um Sistema Nacional de
Formacao Profissional, ao desvincular o profissional do educacional, esses preceitos se viram sucumbidos
por uma concepcdo de formagéo entendida como forma de adequar o(a) trabalhador(a) as necessidades

12 - 0 PROGER - Programa de Geragdo de Emprego e Renda, “(....) juntamente com o Programa do Seguro Desemprego
€ uma das agoes de emprego financiadas com recursos do FAT. No PROGER estéo inscritos o proprio Programa de Geragdo
de Emprego e Renda - PROGER, nas modalidades Urbano e Rural e o PRONAF - Programa Nacional da Agricultura Familiar. Os
Programas de Geracdo de Emprego e Renda sdo voltados em sua maioria para micro € pequenos empresarios, cooperativas € o
setor informal da economia e associam crédito e capacitacio para que se gere emprego e renda”. (MTE - Ministério do Trabalho e
Emprego, Emprego e Renda, Fundo de Amparo ao Trabalhador - FAT, disponivel em http/www.mte.gov.br, acesso em abril de 2008)

13 - Esse avanco conceitual e metodologico se expressou especialmente na promogdo de experiéncias denominadas
pelo Planfor de inovadoras, que se dirigiam especificamente a mulheres.



do mercado. Por outro lado, ao ndo articular a Formacéo Profissional com o desenvolvimento sustentavel,
suas acoes acabaram voltando-se apenas ao treinamento do/a trabalhador/a para uma ocupacio.

0 Planfor foi substituido, na gestdo de Luis Indcio Lula da Silva, pelo PNQ - Plano Nacional
de Qualificacdo. A qualificacdo, tal como ocorrera no governo anterior, manteve-se inserida no
Plano Plurianual do Governo Federal. Entretanto, nessa gestdo, aparece vinculada ao "modelo de
desenvolvimento”, o que implicou a formulacdo de novas diretrizes, que contribuiram especialmente
para a "superacao da sua condicédo de (politica) eminentemente compensatdria” (MTE, 2003:25).

Foram verificadas as seguintes fragilidades no Planfor: “pouca integragdo entre a politica
publica de qualificacdo profissional e as demais politicas de trabalho e renda"; "desarticulacio destas
com as politicas publicas de educacdo”; “fragilidade das comissdes municipais e estaduais de emprego
enquanto instancias de participacdo social”; “baixo grau de institucionalidade da rede nacional de
qualificacao profissional”; "€nfase em cursos de curta duracao”; “fragilidade no sistema de planejamento,
monitoramento e avaliacdo”. (MTE, 2003:19).

Né&o se tratando apenas de uma alteracdo de denominacao, o PNQ amplia conceitos e promove
um conjunto de mudancas nas dimensdes politica, conceitual, institucional, pedagdgica e ética, com o
objetivo de “contribuir para a integracdo e a articulacio das demais politicas com as acdes de qualificagcido
social e profissional e, em conjunto com outras politicas e acoes vinculadas ao emprego, trabalho,
renda e & educacdo, promover gradativamente a universalizacdo do direito dos(as) trabalhadores(as) a
qualificagdo” (MTE, 2003:26).

A dimenséo politica estabelece como meta o encaminhamento das politicas publicas para o
“universal como direito (...) priorizando aqueles com maiores dificuldades de inser¢do no mercado de
trabalho" (MTE, 2003:10).

A dimensao conceitual coloca a centralidade do trabalho e concebe a qualificacdo como uma
“relacdo social" que deve “ser negociada entre trabalhadores e empregadores” e que simultaneamente
configura-se como "politica de trabalho, de renda e educacional” (MTE, 2003:11), enfatizando que "as
politicas publicas de qualificagdo ndo se resumem a cursos, mas incluem certificacdo e orientagdo, bem
como estudos e pesquisas sobre esses processos” (Idem, ibidem).

Nesta dimensdo, bem como na pedagdgica, se percebe claramente a ampliacdo da concepcéo
de formagio profissional mencionada anteriormente: o PNQ entende a formagio profissional como
"qualificacdo social e profissional”. Nesse sentido, “adquire maior €nfase a integracdo da Politica de
Qualificacdo com as demais Politicas Publicas de Trabalho, Emprego e Renda e com aquelas dos
campos da educagdo e do desenvolvimento" (MTE, 2003:25). No que tange a relacdo entre qualificaco
profissional com as politicas educacionais, ocorre uma mudanca importante de concepcdo ao se incluir
orientagdes no sentido da integracao entre educagdo basica (fundamental, média e de jovens e adultos)



e formacdo profissional. Essa integracdo se torna mais importante quando se pensa nas mudancas
resultantes do processo de reestruturacao produtiva que trouxeram consigo uma “revalorizacdo dos
contetidos proprios da educagdo geral em detrimento do treinamento especifico” (Azeredo, 1998:262).
Por outro lado, a integragdo da Politica de Qualificacdo com a de Desenvolvimento foi importante, como
ja apontamos, na superacao de sua condicdo ser eminentemente compensatoria.

A dimensdo institucional, por sua vez, coloca em perspectiva a articulacdo da politica de
qualificacdo com as demais politicas publicas de emprego, trabalho e renda. Nesse sentido, néo se trata
somente de “estabelecer estratégias de curto, médio e longo prazo, em fungdo da configuracdo do mercado
de trabalho e da PEA", mas "de se contrapor a no¢do de qualificacdo como algo estritamente individual
e derivado das exigéncias dos postos de trabalho" identificando-a “(...) como fator de inclusdo social, de
desenvolvimento econdmico, de geragdo de trabalho e de distribuicdo de renda” (MTE, 2003:05 e 11).

A dimensédo pedagdgica problematiza a carga horaria e o PNQ estabelece o pardmetro de 200
horas, criando um novo patamar, enquanto no Planfor, a carga horaria média era de 60 horas. Por fim, a
dimensdo ética se debruca sobre as “denuncias” de improbidade do Planfor, no que respeita a distribuicdo
dos recursos e a prestagdo de contas, chamando atencéo para a necessidade da transparéncia na gestao
dos mesmos e de um efetivo controle social.

As mudancas propostas pelo PNQ evidenciam a preocupagio em considerar a qualificacdo como
acdo permanente, cujo objetivo € promover a inclusdo social e contribuir efetivamente para a reducio das
desigualdades sociais por meio da eliminagdo dos obstaculos (informados pelo género, geracao, raca, etnia,
etc) ao acesso dos(as) trabalhadores(as) as oportunidades de emprego, trabalho e renda.

Como ja analisamos anteriormente (Leite e Souza, 2005), o PNQ avanca na incluséo da
dimensao de género e raca, ao ultrapassar a meta numeérica de incorporagdo de um minimo proporcional
a participacdo na PEA e a concepcao restrita de "experiéncias inovadoras” do Planfor. De fato, o principal
avanco consiste na compreensao de que as dimensdes de género e raca deveriam estar presentes em
todos 0s cursos € ndo mais apenas nos dirigidos as mulheres ou aos afrodescendentes. Essa nova
definicdo exigiu um grande esforco dos gestores para desenvolver metodologias e contetdos, assim
como qualificar instituicoes executoras e seus instrutores, além dos proprios gestores. Entre as medidas
tomadas nesse sentido, destacam-se varias atividades de capacitacdo em género e raca dos gestores
publicos encarregados da coordenacdo do PNQ levadas a efeito em parceria com a OIT por meio do
GRPE- Programa de Fortalecimento Institucional para lgualdade de Género, Raca, Erradicacdo da
Pobreza e Geracdo de Emprego (Abramo, 2007: 309).

No que tange a eliminagdo dos obstaculos ao acesso dos(as) trabalhadores(as) as oportunidades
de emprego, trabalho e renda, expresso nas metas quantitativas, o PNQ evidencia, sem duvida, um certo
avanco. Segundo os Relatdrios de Gestdo do FAT, sdo considerados indicadores do programa de qualificacao



social e profissional especialmente a cobertura relativa por grupo especifico da populacdo "vulneravel"'*

(mulheres, ndo-brancos(as), trabalhadores com escolaridade inferior ao ensino médio, jovens de 16 a 24
anos) e a carga horaria média por pessoa qualificada'®, conforme pode-se notar pelo quadro abaixo.

Cobertura Relativa por Grupo Especifico da Populacdo Vulneravel
e Carga Horaria Média por Pessoa Qualificada (2004-2006)

2002 2003 2004 2005 2006
Mulheres 139,3 % 131,6 % 137,64 % 126, % 147 %
Nio-Brancos(as) 105 % 122,4 % 123,14 % 131, % 116 %
Ti;igfig‘ra:(‘)’f;s?z;"“;séﬁzga”dade 884% 8970 889 % 94,%  950%
Jovens de 16 a 24 anos 165,7 % 185,0 % 229,95 % 214 % 200 %
Carga Horaria Média 62,4 h 110,97 h 194 h 191 h 192 h

Fonte: FAT - Fundo de Amparo ao Trabalhor, Relatorio de Gestdo, Brasilia, DF, 2004, 2005 e 2006.
Disponivel no site: www.mte.gov.br

Existe certa positividade em relacdo aos numeros apresentados pelo Planfor, executado pela
ultima vez em 2002. O movimento mais significativo consiste na carga horaria média que passa de
62,4 h em 2002 para 192 h em 2006, implicando uma evolucdo da ordem de 307,69%. Em relagdo a
participagdo dos grupos vulneraveis especificos, vemos que as oscilacoes ndo alcancam tal magnitude,
permanecendo em relativa estabilidade ao longo do periodo, excetuando-se o grupo dos jovens, para o
qual se evidencia maior dinamismo, particularmente, em termos da superacdo do parametro de 100% -
que informa se um determinado programa foi ou ndo socialmente efetivo. A partir de 2004, a participacao
de jovens atinge a casa dos 200%, sendo esse ano o mais significativo de todos, com 229,950%.

Observe-se que os indicadores apontam ndo so para o cumprimento do parametro, mas sua

14 - Vale notar que, apesar do avango conceitual do PNQ em relagdo ao Planfor, ele ndo ultrapassa a concepgdo da
mulher trabalhadora como um grupo vulneravel, perpetuando a imagem de género que considera este segmento como um
setor fragil da populacdo, conforme discutimos anteriormente.

15 Ha que se destacar que os indicadores tém como pardmetro o cumprimento (expresso em porcentagem) da meta
proposta. Nesse sentido, o programa de qualificacdo social e profissional é considerado socialmente efetivo se a cobertura for
igual ou superior a 100%.
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superacdo, exceto no que diz respeito aos trabalhadores com escolaridade inferior ao Ensino Médio, para
0S quais, embora ocorra uma evolugdo, a cobertura encontra-se abaixo de 100%, indicando que, para
este grupo especifico, o programa nao foi socialmente efetivo.

Com relacdo ao avanco conceitual do PNQ, o Trabalho Doméstico Cidadao ¢ um dos programas
que o evidencia e que, por seu carater inovador, vale a pena ser destacado.

Programa Trabalho Doméstico Cidadao

Implementado em 2005, o Programa esta integrado na terceira modalidade de execucédo do
PNQ, os chamados Planseqgs - Planos Setoriais de Qualificacdo'®. Seu objetivo € “valorizar o trabalho e a
trabalhadora domeéstica rumo a uma politica de Estado, de forma a torna-lo uma politica permanente”
Trata-se de relacionar o trabalho doméstico “com direitos plenos” e promover o seu reconhecimento
"como profissdo" (MTE, 2005: 14). O MTE entende que a importancia do trabalho doméstico estd
relacionada ao seu papel “imprescindivel na reproducdo da forca-de-trabalho e no bem estar das
pessoas” e que sua valorizagdo “é urgente para a construcdo de uma sociedade mais justa e igualitaria
e menos discriminatoria” (MTE, 2005:3).

A experiéncia sobre a qual se funda o Programa foi realizada em 1999 na Bahia, com recursos do
FAT, sob a responsabilidade do Sindicato das Trabalhadoras Domésticas daquele estado. Essa experiéncia,
“acrescida de inovacdes conceituais e metodologicas das entidades parceiras e do MTE", resulta “na
primeira iniciativa de governo exclusivamente voltada para as trabalhadoras domésticas na historia do
Brasil" (MTE, 2005:10 e 12).

Segundo Sanches (2006:04), o trabalho doméstico remunerado compartilha "da mesma
invisibilidade e dificuldades que cercam o trabalho da reproducido e do cuidado dos lares e das
familias”". Dada a dificuldade de estabelecer a especificidade de cada um, estabelece-se "uma enorme
zona cinzenta onde se mesclam relacées de subordinagdo efou constrangimento e de gratiddo por
parte da trabalhadora e de exigéncias e/ou constrangimento e dependéncia psicologica por parte das
empregadoras”

Segundo dados da PNAD - Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios, o trabalho doméstico
abrangia em 2005 cerca de 6,7 milhdes de pessoas, entre as quais, 93,2% eram mulheres, representando

16 Os Plansegs, instituidos em 2004, "sao projetos de qualificagdo focalizados e integrados com outras politicas
publicas de trabalho, emprego, renda, educacio e desenvolvimento” (MTE, Trabalho Doméstico Cidaddo, 2005, pag.11).



cerca de 16,9% do total do emprego feminino (Sanches, 2006:06). O grau de formalizagdo do trabalho
doméstico de 2001 a 2005 vem se mantendo no patamar dos 25%, indicando que "o trabalho doméstico
mantém-se como uma das ocupacoes mais marcadas pela precariedade dos vinculos e pelo ndo
cumprimento da legislacdo do trabalho" (Sanches, 2006:08). Essa precariedade explica, entre outras
coisas, a baixa contribuicdo a Previdéncia e lanca duvidas sobre uma série de direitos a ela relacionados
- como aposentadoria e acesso a pensdes e sequros. Se aliarmos isto a baixa remuneracdo destas
trabalhadoras, amplia-se o quadro de precariedade, ja que ela impede que tais insuficiéncias sejam
compensadas com servicos privados, como planos de saude, aposentadoria, etc.

A esta discriminacdo de género se soma a de raca, conformando um quadro de dupla
discriminacdo. Este se evidencia quando levamos em conta que, segundo o DIEESE, as mulheres negras
estdo significativamente mais representadas na profissdo do que as brancas; da mesma forma, elas
estdo, em geral, mais presentes na categoria de trabalhadoras sem carteira assinada do que as brancas
e auferem menores rendimentos do que estas ultimas (DIEESE/OIT, 2006).

E em funcdo deste quadro que o trabalho doméstico se constituiu em alvo de politicas
publicas, envolvendo o MTE, a SEPPIR e a SPM. O avanco conceitual do PNQ tem importante reflexo
na metodologia empregada neste Programa: seu desenho tem origem nas lutas e demandas das
trabalhadoras; sua concepcado esta fundamentada na educacao popular € no trabalho como principio
educativo; as trabalhadoras domésticas foram protagonistas na construcdo do Plano, cuja versdo inicial
foi discutida com seus sindicatos e validada em reunides realizadas com a presenca de liderancas e
trabalhadoras de base; a gestdo do Plano contempla a participagdo e acompanhamento permanente
de sua execucéo, por meio dos sindicatos e da Federagdo Nacional das Trabalhadoras Domésticas (PNQ/
PLANSEQ/Trabalho Doméstico Cidadao; disponivel no site www.mte.gov.or em 01/12/2007).

O Programa € constituido de trés subprojetos, sendo que os dois primeiros, com carga horaria de
1.600 horas, abrangem a qualificacdo social e profissional de 350 trabalhadoras e o terceiro contempla a
elaboracdo de campanhas e acées voltadas para a sociedade em relacdo a questdes do trabalho doméstico,
como: Direitos Humanos e Violéncia contra a Mulher; Direito a Moradia, Saude, Trabalho e Previdéncia
Social; e Erradicacdo do Trabalho Infantil Doméstico. Estas acdes deverdo ser ampliadas de forma a atingir
proximamente centenas de milhares de trabalhadoras em todo o pais (idem, ibidem: 13/14).



E importante assinalar, contudo, que o PNQ apresenta um conjunto de limitacées que no
podem ser desprezadas. De acordo com Sardenberg e Costa (2005) e Abramo (2007), suas principais
fragilidades encontram-se na questao da transversalizagao.

De acordo com essas autoras, embora o Plano insista na necessidade da transversalizacio,
ele carece de mecanismos fundamentais para a sua efetivacdo, tais como: mecanismos explicitos de
incorporacdo do publico prioritario; estimulos diferenciados para atender as especificidades de cada
grupo; programas de qualificacdo em ocupacdes nao tradicionais para mulheres e negros; indicadores
adequados para a geragdo de informacOes sobre género e raga; politicas especiais para facilitar a
participacdo das mulheres, tais como creches, bolsas de auxilio e restaurantes populares; instrumentos
adequados e de facil acesso para as organizacoes de mulheres e outros grupos discriminados acessarem
os recursos do FAT.

Sardenberg e Costa (2006:15) consideram que a transversalizacdo deveria dar inicio a
disseminacdo de metodologias e conteudos inovadores que pudessem subverter a divisdo sexual do
trabalho e a tradicional classificacdo entre ocupagdes femininas e masculinas, proporcionando “a
integragdo de novos perfis de trabalhadores, estimulando a demanda, a partir da oferta de trabalhadores
mais capacitados ou a contratacdo de trabalhadores tradicionalmente excluidos”.

1.2 « 0 Sistema de Intermedia¢do de Mao-deObra

Assim como as demais funcoes do SPETR, a intermediacédo foi instituida tardiamente no pais,
em 1975. Seu desenvolvimento até o inicio dos anos 2000 se deu de maneira desarticulada seja em
relacdo ao Seguro Desemprego, seja em relagdo aos demais programas do sistema, tendo evoluido
durante esse periodo mais em termos quantitativos do que qualitativos (IE/Cesit, 2006: 282).

0 1l Congresso do SPETR amplia as atribuicdes da intermediacdo ao considerar que "é preciso
reforcar os mecanismos que condicionam o acesso ao auxilio financeiro temporario por condicao de
desemprego; a inscricdo na intermediagdo, orientacdo, qualificacdo social e profissional, certificacdo
profissional; bem como a programas de geragdo de emprego, trabalho e renda, facilitando a reinsercdo
no mercado de trabalho ou em oportunidades de geracdo de renda” (Il Congresso Nacional do SPETR,
2005). De acordo com suas resolucdes, a funcdo de intermediacdo deveria realizar-se, portanto, pela
captacdo de vagas junto ao mercado de trabalho e a adocdo de formas alternativas de geracdo de
trabalho e renda. A fim de garantir maior eficiéncia na captacio de vagas, propde-se, de um lado,
que seja estimulada uma participacdo mais ativa dos empregadores e, de outro, que sejam realizadas
acdes de divulgacéo e sensibilizacio, a fim de que se reduza a discriminacdo de grupos vulneraveis (Il
Congresso Nacional do SPETR, 2005).



Os principios relativos a captacdo de vagas no mercado de trabalho, no que concerne aos
"grupos vulneraveis", estabelecem: que o SINE se norteard pela adocio do principio de focalizagéo,
reconhecendo o necessario atendimento especifico ou focalizado a “grupos vulneraveis” mais
ameacados pelo desemprego e com maior dificuldade de insercdo no mercado de trabalho; que os
planos de trabalho apresentados pelos executores das acdes do SINE deverdo conter as metas de
execucao fisica relativas a intermediacdo de mio-de-obra para, entre outros “grupos vulneraveis”,
as mulheres com escolaridade até sequndo grau; e que 15% dos recursos de intermediacdo e
orientacdo profissional serdo distribuidos com base na participagao dos “grupos vulneraveis” no total
de trabalhadores desempregados.

Em 2006, foram atendidas pelo SINE, 212.476 mulheres, o que corresponde a 53,4% do total
de trabalhadores recolocados. Embora esse numero atinja a meta da proporcdo da presenca feminina
na PEA, ele ndo expressa o atendimento nas atividades de geracdo de renda e economia solidaria,
programas nos quais a incorporacdo da dimensdo de género quase nem aparece, como veremos adiante.
Convém destacar, ainda, que o Programa nédo apresenta qualquer orientacdo voltada a intermediacio
da populacao afrodescendente.

1.3 & O Programa de Geragao de Emprego ¢ Renda

0 PROGER foi criado em 1994 pelo CODEFAT com o objetivo de oferecer alternativas de
insercao ocupacional mediante estimulos a capacidade empreendedora e a auto-sustentacdo do
empreendimento. Trata-se da concessao de linhas especiais de crédito, direcionadas a empreendedores
tanto no setor rural quanto urbano, inclusive agricultores familiares - e suas cooperativas e associacdes
de producdo. Contempla, ainda, os empreendedores populares de baixa renda, financiando o auto-
emprego como alternativa de minimizar os efeitos do desemprego prolongado. O PROGER néo se restringe
a concessao de crédito, abarcando também capacitacdo gerencial do beneficiario, acompanhamento e
assisténcia técnica.

Na concessdo do financiamento foram observados alguns critérios que acabaram sendo
responsabilizados pela dificuldade para a liberacdo dos empréstimos, especialmente, aos pequenos
tomadores, justamente aqueles que deveriam ser beneficiados pelos programas. Em fungéo disso, foi
criado, em 1999, o FUNPROGER - Fundo de Aval para a Geracdo de Emprego e Renda, que buscou
compartilhar com as institui¢cdes financeiras o risco dos financiamentos.

0O PROGER possui trés programas principais: PROGER Urbano, PROGER Rural e PRONAF. Entre
eles, o de maior vitalidade ¢ o PROGER Urbano, responsavel, em 2006, por 80% das operacdes de crédito.



Este programa centra-se na sustentabilidade dos empreendimentos financiados, contemplando linhas de
crédito de apoio a micro e pequenos empreendedores, profissionais liberais, empreendedores populares,
além dos segmentos de turismo, professores, exportadores, cooperativas e associacoes de produgio
compostas por integrantes desses segmentos. Os publicos-alvo do PROGER sio setores da atividade
econdmica, ndo havendo definicdo em termos de segmentos da populacdo. Situagao diferente da-se
com o PRONAF, que possui uma linha de atuacdo voltada especificamente para mulheres agricultoras,
integrantes de unidades familiares de producdo, independente de sua condicdo civil, denominada
PRONAF Investimento Mulher.

1.4 =~ O Programa Nacional de Economia Solidaria

A Economia Solidaria também & considerada uma das novas funcdes a serem incorporadas no
SPETR. Ela visa garantir o acesso dos “grupos vulnerdveis” ao trabalho ou aos programas de geracao de
emprego e renda, dos quais, 0 microcrédito e as formas solidarias de organizacio produtiva sdo elementos
constituintes. Ela compreende o conjunto de atividades econdmicas - de produgéo, distribuicdo,
consumo, poupanca e crédito - organizadas e realizadas solidariamente por trabalhadores(as) sob forma
coletiva e autogestionaria e constitui uma resposta as transformacées do mundo do trabalho.

A economia solidaria tem se expandido a partir de instituicdes que apoiam iniciativas
associativas comunitdrias e pela constituicdo e articulacdo de cooperativas populares, redes de
producdo e comercializacdo, feiras de cooperativismo etc. e vem recebendo crescente apoio de governos
municipais e estaduais. Varios sdo os programas publicos de economia solidaria - bancos do povo,
empreendedorismo popular solidario, incubacao, centros populares de comercializagdo etc. Em dmbito
nacional, o Governo Federal criou, no MTE, a SENAES - Secretaria Nacional de Economia Solidaria, em
2003, cuja finalidade ¢ promover o fortalecimento e a divulgacdo da economia solidaria, visando o
desenvolvimento, mediante politicas integradas de geragio de trabalho e renda com inclusio social.
Vale destacar, porém, a auséncia da incorporacdo da dimensdo de género e raca no ambito do Programa,
apesar de ele se enquadrar nas acoes do SPETR voltadas aos "grupos vulneraveis”.

Dentre o conjunto de acdes da Secretaria, destaca-se a elaboracdo do Atlas da Economia
Soliddria no Brasil, publicado em 2005, cujos dados compdem o SIES - Sistema Nacional de Informacées
da Economia Solidaria. O universo do Atlas compreendeu 14.954 empreendimentos econdmicos
solidarios, em todas as unidades da federacdo, os quais congregam cerca de 1.250.000 pessoas. Em
termos da composicédo social dos empreendimentos, o Atlas mapeia somente a participacdo segundo o
sexo, ndo havendo, portanto informacdes sobre a populagio inserida sequndo a raga/cor.

No que diz respeito ao género, os dados indicam uma maioria de homens: no total dos/



as trabalhadores/as, 64% sdo homens e 36% sdo mulheres. Porém, ao focalizar o tamanho dos
empreendimentos, evidencia-se outra situagdo - maior participacdo relativa das mulheres naqueles
que se situam na faixa de 2 a 10 socios/as, implicando numa porcentagem de 63% de mulheres contra
37% de homens nesses empreendimentos. Esses dados indicam que as mulheres estdo mais presentes
proporcionalmente nos pequenos empreendimentos, que tendem a ser exatamente aqueles mais carentes
de estrutura, em que as condicdes de trabalho sdo mais dificeis e os rendimentos, menores. Nesse
contexto, os dados indicam uma diferenca de insercao quanto ao género que pode estar reproduzindo
as desigualdades de género do mercado de trabalho.

2.~ 0s Planos Plurianuais do Governo e o enfrentamento das Desigualdades Sociais

Enquanto instrumento de planejamento instituido pela Constitui¢do de 1988, o Plano
Plurianual (PPA) é a base para a elaboracdo da proposta de orcamento nacional enviada anualmente
pelo presidente da Republica ao Congresso Nacional.

No PPA correspondente ao periodo 2000-2003 (o ultimo periodo do governo Fernando
Henrique Cardoso) o tema da igualdade de género e raca aparecia de forma muito indireta, por meio de
uma diretriz que foi acrescentada pelo Congresso Nacional a proposta enviada pelo governo: “promover
os direitos das minorias vitimas de preconceito e discriminacdo” Havia apenas dois programas dirigidos
a mulheres (na area de combate a violéncia) e as agdes relativas as mulheres e as populacoes negras e
indigenas eram muito limitadas quanto ao seu alcance.

A partir da eleicdo do Presidente Luiz Inacio Lula da Silva, o Governo Federal transforma a
reducgdo das desigualdades sociais e a inclusdo social em estratégias de longo prazo. Elas estdo inseridas
no primeiro "mega-objetivo” da politica de desenvolvimento a ser levada a efeito no periodo de 2004 a
2007, cujos objetivos sdo: "promover o acesso universal, com qualidade e eqiidade a sequridade social
e promover a reducéo das desigualdades de género e de raga" (PPA 2004-2007).

0 compromisso assumido pelo governo com a promocao da igualdade de oportunidades seja no
mercado de trabalho, seja nas demais esferas da vida social expresso no PPA 2004-2007 segue adiante
no PPA 2008-2011. Um de seus principais objetivos € o comprometimento com a “transversalizacdo” de
género e raca no conjunto das politicas elaboradas pelo Governo Federal. Segundo Abramo (2007:248), “a
inclusdo do compromisso com a transversalidade de género e raca nas politicas publicas no documento
pode ser considerada como um avango institucional importante e inédito”, que permitiu ndo apenas
estabelecer novas diretrizes para as politicas do MTE, mas, sobretudo, tornar as questdes de género e
raca uma constante no planejamento do programa de governo. E em funcio dessa evolucio, fruto de
um reconhecimento, que se pode entender a criacdo da SPM e da SEPPIR.



Com a posse do Presidente Lula, em 2003, o governo brasileiro se propde a pautar suas acdes pela
idéia "do Estado como condutor do desenvolvimento social e regional e como indutor do crescimento
econdmico” (PPA 2004-2007), em oposicdo a nocdo de um Estado "minimo", mero observador da
dindmica de ajuste do mercado de trabalho - flexivel e desregulamentado, “fazendo da justica social, a
nova alavanca do desenvolvimento" (Mensagem Presidencial, PPA 2004-2007). Esse posicionamento é
importante para a igualdade de oportunidade de género e raca, como veremos a sequir.

2.1 « Primeira Gestao Luiz Indcio Lula da Silva - o PPA 2004-2007

O PPA 2004-2007 tem como titulo “Brasil de Todos: Participacdo e Inclusdo” A mensagem
presidencial ao Congresso afirma que o governo tem como principal desafio “eliminar a fome e a miséria
que envergonham a Nagdo e atinge milhdes de irmas e irméos". Frente a esse desafio, o PPA 2004-2007
propde-se a “inaugurar a seguinte estratégia de longo prazo: inclusdo social e desconcentracdo de renda
com vigoroso crescimento do produto e do emprego; crescimento ambientalmente sustentavel, redutor
das disparidades regionais, dinamizado pelo mercado de consumo de massa, por investimentos e por
elevacdo da produtividade; reducdo da vulnerabilidade externa por meio da expansio das atividades
competitivas que viabilizam o crescimento sustentado; e fortalecimento da cidadania e da democracia”.
Essa estratégia coloca em pauta a elevacdo da produtividade resultante dos processos de ajuste da
economia brasileira por ndo estar havendo "transmissdo” adequada dessa elevacdo aos rendimentos
do trabalhador, ja que "permaneceu restrita a uma pequena parcela da forca de trabalho, em geral,
a que recebe maiores salarios" Sequndo o documento, isto so sera revertido, se houver “politicas de
emprego, de inclusdo social e de redistribuicao de renda" que “compensem as falhas nos mecanismos
de transmissdo” (PPA 2004-2007). Por isso, 0 comprometimento do governo com as politicas sociais.

0 PPA 2004-2007 entende as politicas sociais e de emprego "como um fator de fortalecimento
da dindmica de consumo popular, mas o modelo so6 podera adquirir impulso definitivo por meio do efeito
do crescimento sobre o mercado de trabalho. E necessario que os salarios subam de forma sistematica,
0 que significa que a expansdo da demanda por méo-de-obra deve ser superior a expansao da oferta
de trabalho"

Ageracaode emprego e renda constitui o segundo mega-objetivo do Plano, que propde: "alcancar
o equilibrio macroecondmico com a recuperacdo e sustentagdo do crescimento e distribuicdo de renda,
geracao de trabalho e emprego; ampliar as fontes internas de financiamento e democratizar o acesso ao
crédito para o investimento, a producédo e o consumo; ampliar a oferta de postos de trabalho, promover
a formacdo profissional e reqular o mercado de trabalho, com énfase na reducio da informalidade” Na
base destas propostas esta a constatacdo de que "a pobreza, a desigualdade e o desemprego, associados



as precdrias condicdes de alimentacao, saude, educacio e moradia, concorrem para a marginalizacdo
de expressivos segmentos sociais que nao tém acesso a bens essenciais € que se encontram alijados do
mundo do trabalho, do espaco publico e das instituicdes a eles relacionadas. Enfrentar este quadro €,
segundo o Plano, o principal desafio do Estado. Trata-se de ampliar a cidadania, de forma a garantir a
universalizacdo dos direitos sociais basicos e, simultaneamente, atender as demandas diferenciadas dos
grupos socialmente mais vulneraveis da populagio” (PPA 2004-2007).

No que concerne as desigualdades raciais, 0 documento afirma que € no governo que se
originam as politicas de erradicagdo. Elas pressupdem o “fortalecimento dos espacos de didlogo e das
parcerias com a sociedade civil organizada" (PPA 2004-2207). Cabe ao Programa "Gestao da Politica de
Promocéo da lgualdade Racial” administrar a relagdo entre o governo e a sociedade civil no que tange
as politicas afirmativas. Isto inclui “campanhas de conscientizacao, concessao de bolsas para estudantes
negros e apoio as iniciativas de promocao da igualdade racial” (PPA 2004-2007).

O projeto do governo em relacdo as desigualdades de género tem como prioridade, conforme
ja explicitado, a "transversalizagdo" das questdes de género (juntamente com as de raga) em toda e
qualquer politica formulada, englobando horizontal e verticalmente todas as instancias de poder da
administracio federal. No que diz respeito a igualdade de oportunidade no mercado de trabalho, o
programa federal "lgualdade de Género nas Relagcdes de Trabalho" busca contribuir para a promocéo
da eqliidade, com vistas a garantir a inclusdo, o acesso e a permanéncia das mulheres no trabalho
em postos compativeis com suas habilidades profissionais, investindo, especialmente, na elevacdo da
escolaridade e no aperfeicoamento das capacidades técnicas e de gestdo (PPA 2004-2007).

Ha que assinalar, contudo, que embora essas iniciativas sejam importantes, elas nido sao
suficientes para mudar efetivamente a situacdo da mulher no mercado de trabalho, na medida em que
nao interferem nas estruturas que atribuem a mulher a responsabilidade exclusiva do cuidado da familia
e dos filhos. Para que isso seja alterado outros "servicos” e “equipamentos” devem ser criados, a fim de
liberar a mao-de-obra feminina da sobrecarga de trabalho. Estes servicos e equipamentos sdo as creches,
as lavanderias, os restaurantes. Trata-se também de chamar a atencdo para o papel desempenhado pelos
homens no ambito doméstico, que precisa ser questionado e descontruido, a fim de responsabiliza-
los, tanto quanto as mulheres, pelo cuidado da familia e dos filhos, uma responsabilidade que nédo
compde a nogao de “provedor”. Esta ultima questido ndo esta colocada no PPA 2004-2007, embora esteja
contemplada a criagcdo de servicos que visam reduzir os encargos decorrentes do trabalho doméstico
sobre as mulheres, como a ampliagdo do nimero de creches (PPA 2004-2007).

Em um balanco do PPA 2004-2007 no que concerne a igualdade de género e raca, Abramo (2007)
ressalta duas novidades do Plano: a primeira consiste na introducdo do recorte transversal de género e
raca na formulacao e implementacédo das politicas publicas; a segunda constitui o fato de ter havido uma



participacdo importante da sociedade civil em sua elaboracdo. Esta segunda novidade introduziu trés
nocoes importantes para a politica publica: (i) a de que mais que politicas especificas para as mulheres, o
PPA deveria avancar em direcdo a um enfoque de género para as politicas publicas; (i) a necessidade de
criacdo de indicadores claros tanto de processo, quanto de impacto; e (iii) a exigéncia de uma capacitaco
sistematica dos servidores publicos nos temas de género e raca, com a devida alocacdo dos recursos
necessarios a viabilizacdo desse processo (Abramo, 2007: 249). De acordo com a autora, a existéncia de dois
programas voltados especificamente para o tema da transversalizagcdo de género e raca, respectivamente
na SPM e na SEPPIR, indica ndo s6 um maior compromisso com a igualdade de género e raca em relagdo
aos governos anteriores, como colabora para uma maior visibilidade desses temas enquanto objetivos
de governo (Abramo, 2007:250). Contraditoriamente, porém, conforme assinala a autora, a falta de
indicadores especificos de género nos programas executados pelos ministérios consiste num problema,
sendo muitos os programas desenvolvidos entre 2003 e 2006 em diversas areas das politicas de emprego
e inclusao social que ndo aparecem nos relatdrios setoriais do PPA. Tal auséncia de indicadores dificulta a
avaliagdo e analise dos resultados, assim como das limitacdes e dificuldades enfrentadas (idem, ibidem).

2.2 & Segunda Gestao Luiz Indcio Lula da Silva - o PPA 2008-2011

O PPA 2008-2011 - "Desenvolvimento com Inclusdo Social e Educacdo de Qualidade” esta
estruturado em torno de trés eixos: crescimento econdmico, agenda social e educagio de qualidade. O
eixo Agenda Social da continuidade as acdes voltadas para as parcelas da populagdo mais vulneraveis
econdmica e socialmente, enfatizando as "transferéncias condicionadas de renda e acoes complementares
com vistas ao fortalecimento da cidadania e dos direitos humanos, da cultura e da sequranca publica” (PPA
2008-2011). Nele, 0 governo reafirma e reitera o compromisso de combater o preconceito e a discriminagéo.

Segundo a avaliacdo governamental, a criacdo da SPM e da SEPPIR contribuiu para que género
e raca se consolidassem como temas permanentes de acao no dmbito da gestao publica. Para o governo,
"a inclusdo da perspectiva de género nas politicas publicas foi um dos grandes avangos nos ultimos
quatro anos, potencializada, em grande parte, pela implementacdo do Plano Nacional de Politicas para
as Mulheres" (PPA 2008-2011).

O PPA 2008-2011 possui dois objetivos que tratam de inclusdo social, gerag¢do de emprego,
equidade, igualdade de género, raga e etnia e reducio das desigualdades no trabalho: "1) promover a
incluséo social e a reducdo das desigualdades; 2) promover o crescimento econdmico ambientalmente
sustentavel, com geracdo de empregos e distribuicdo de renda.

O cumprimento do primeiro desses objetivos devera se efetivar por meio da "consolidacio de
acoes dirigidas a conquista de direitos basicos de cidadania pela populagdo mais vulneravel e excluida



socialmente”, o que significa "manter em queda os indicadores de pobreza e de desigualdade por meio
da renda e do consumo das familias mais pobres" (PPA 2008-2011). O documento esclarece que os
programas de transferéncia de renda per se ndo sao suficientes para garantir a realizacdo deste objetivo.
Eles devem contemplar acoes complementares de “educacdo, qualificacdo profissional e de geracdo de
trabalho e renda" (idem, ibidem).

No campo da geracdo de trabalho e renda, o documento ressalta os programas de “incluséo
produtiva”, que ndo estdo restritos ao MTE, estando também localizados no MDS, responsavel pelo
Programa Bolsa Familia. Sdo de responsabilidade do MTE, o PNMPO - Programa Nacional de Microcrédito
Produtivo Orientado e asiniciativas concernentes a Economia Solidaria. A qualificacao social e profissional
¢ o elemento comum aos diversos programas e acdes, englobando formacdo inicial e continuada,
integradas, de um lado, a acOes de certificacdo e orientacdo e, de outro, dado o entrecruzamento entre
educacao e trabalho, a acoes de elevacdo de escolaridade. Mantém-se os segmentos "mais vulneraveis"
como prioridade, ou seja, “mulheres chefes de familia, afro e indio-descendentes, desempregados de
longa duracdo, pessoas portadoras de necessidades especiais, etc" (PPA 2008-2011).

QOutro dado que convém ressaltar € a aproximacdo com a agenda da OIT quanto a promogéo
do Trabalho Decente, definido como “trabalho produtivo e adequadamente remunerado, exercido em
condicoes de liberdade, eqliidade e seguranga, sem quaisquer formas de discriminacdo e capaz de
garantir uma vida digna a todas as pessoas que vivem de seu trabalho" (OIT, 2006). Na verdade, os
dois PPAs (2004-2007 e 2008-2011) apresentam pontos de convergéncia com a Agenda de Trabalho
Decente, na medida em que o governo vem buscando difundir e colocar em pratica o compromisso
com a superacdo da pobreza, a reducdo das desigualdades sociais, a democracia, o desenvolvimento
sustentavel e o combate ao preconceito e a discriminacao.

Embora o PPA 2008-2011 celebre as conquistas do anterior, ele nos lembra que os desafios
ainda sdo muitos e que o atual periodo de governo ndo deve perder de vista que “a continuidade do
modelo que conjuga crescimento econdmico com inclusdo social e reducdo das desigualdades passa pela
consolidacdo das politicas sociais, que deverdo atuar de forma cada vez mais integrada, promovendo, em
conjunto com o crescimento econdmico, a geragdo de empregos e a melhoria das condicoes de vida da
populacdo, especialmente, “as mais vulneraveis”, no que tange as questdes de educacio, saude, trabalho,
renda, alimentacdo e nutricdo, habitagdo, cultura, respeito a diversidade, entre outras” (PPA 2008-2011).

Articulacdo e Integracdo sdo duas variaveis consideradas fundamentais para o sucesso das
politicas propostas. Isto nao significa apenas estabelecer um dialogo entre os programas e agdes, mas
garantir que os recursos publicos sejam aplicados de forma eficaz e eficiente. Nesse sentido, o governo
considera que € imprescindivel que ndo hajasobreposicdo de programas e agdes e tampouco exclusividade:



Trata-se de priorizar “os segmentos mais vulneraveis” econémica e socialmente, de evidenciar que a
"vulnerabilidade” € multidimensional e agir de forma adequada sobre essa caracteristica, sem, contudo,
abrir médo das areas de atuacdo especificas.

O Governo Federal identifica que, em relacdo as desigualdades de género, muito se avancou.
Entretanto, ainda persiste "a hierarquizacdo de sexo”, o que determina as mulheres "espagos menos
valorizados" (PPA 2088-2011). No que diz respeito & educagdo, por exemplo, o PPA reconhece que
"as vantagens observadas em termos educacionais nao se refletem no mercado de trabalho - as
mulheres continuam participando menos do mercado de trabalho e as diferencas salariais permanecem
significativas” (PPA 2008-2011). O Programa "Pro-Equiidade de Género" implementado pela SPM,
estd voltado precisamente para a correcdo destas distorcdes. As empresas que adotam o programa ¢
conferido um distintivo".

O PPA considera que tal como as de género, as desigualdades de raca estdo presentes em todas as
esferas da vida social e implicam, na verdade, maior grau de restricdo de cidadania do que as de género. Os
negros apresentam indicadores piores tanto em termos de educacao quanto de trabalho. Mas € no mercado
de trabalho que as desigualdades raciais, tanto quanto as de género, se expressam mais fortemente.

As acbes governamentais de combate a discriminacdo racial estao pautadas pela “criminalizagao
do racismo”, “pela proibicdo da discriminacdo no trabalho, na educacdo, na liberdade de crenca, no
exercicio dos direitos culturais ou de qualquer outro direito ou garantia fundamental” e pela "acio
afirmativa"™®. Esta ultima chama a atencéo para a “"responsabilidade do Estado de esforcar-se na criacdo
de condictes que permitam a todos se beneficiarem da igualdade de oportunidades (SEPPIR - Politica
Nacional de Promocéo da Igualdade Racial, 2003).

Todavia, embora o Il PPA do Governo Lula mantenha e consolide a incorporagao realizada
no primeiro PPA no que tange a perspectiva de género e raca no combate as desigualdades sociais
e a exclusdo, essa incorporagdo ainda mantém-se insuficiente. Tal insuficiéncia se expressa tanto na
inexisténcia de indicadores de mensuracgdo e avaliagdo dos resultados dos programas (ja apontada nos
comentarios do | PPA), como na limitagdo da dotacdo orcamentaria aos programas com dimensio de
género e raga, embora tanto a SPM como a SEPPIR apontem em seus relatorios um pequeno aumento
na dotacdo orcamentaria desde 2003.

17 - A analise do Programa ndo serd desenvolvida neste relatorio. Para maiores informacées consultar Abramo (2007).

18 - Ac¢do Afirmativa ou "Acao Positiva compreende um comportamento ativo do Estado em contraposicao a atitude
negativa, passiva e limitada & mera intencdo de ndo discriminar”. (SEPPIR - Politica Nacional de Promogéo da Igualdade
Racial, 2003).



3 ~ A SPM e a SEPPIR : o reconhecimento das desigualdades de género e raca
como problemas especificos e como entraves a consolidagao da democracia

ASPM, instituidaem 01/01/2003 foi criada com a fungio especial de promover a transversalizagio
de género nas varias esferas do governo; seu surgimento foi sequido, em meio a forte pressdo do
movimento social, pela criacdo da SEPPIR, voltada a transversalizacdo de raga. Ambas estdo ligadas
diretamente a Presidéncia da Republica seus/suas titulares possuem status de ministro/a, ainda que
seus Orgdos ndo constituam propriamente ministérios. Propondo-se a saldar uma divida histérica do
pais com a desigualdade social, elas configuram importantes inovacoes do governo Lula, voltadas para
a promocao da igualdade de género e raga no pais.

Para a SPM, “a Secretaria de Politicas para as Mulheres inaugurou um novo momento na
Historia do Brasil no que concerne a formulacédo, coordenacdo e articulacdo de politicas que promovam
a igualdade entre mulheres e homens" (PNPM - Plano Nacional de Politicas para as Mulheres, 2005).
Para a SEPPIR, a palavra desafio é a que mais se aproxima do intento assumido pelo Governo ao criar a
Secretaria, por tratar-se da primeira resposta efetiva a uma antiga formulag¢do do Movimento Negro de
implementacdo de uma politica de promogéo da igualdade racial (PNPIR - Plano Nacional de Promocéo
da lgualdade Racial, 2003).

3.1 = A SPM - Secretaria de Politicas para as Mulheres

A SPM orienta sua politica pelos sequintes principios: "igualdade e respeito a diversidade;
eqlidade; autonomia das mulheres; laicidade do Estado; universalidade das politicas; justica social;
transparéncia dos atos publicos; e participacdo e controle social” (PNPM, 2005), os quais tém origem na |
Conferéncia Nacional de Politicas para as Mulheres, realizada em 2004, na qual foram também lancadas
as bases para a construcdo do PNPM - Plano Nacional de Politicas para as Mulheres.

O PNPM - Plano Nacional de Politicas para as Mulheres

A Primeira Conferéncia Nacional de Politicas para as Mulheres estad na base da constru¢ao
do PNPM™. O Plano coloca no centro da discussdo o papel do Estado, como “promotor e articulador
de acgdes politicas" que alterem o quadro de desigualdades existente no pais. O objetivo consiste em
consolidar um Estado de Direito, em que as acoes voltadas ao combate das desigualdades de toda e
qualquer natureza sejam permanentes e ndo transitorias, a mercé das trocas de governo.

19 - Esta parte do trabalho esta baseada fundamentalmente em PNPM (2005) e em Abramo (2007).



0 PNPM possui uma linha de acio (autonomia, igualdade no mundo do trabalho e cidadania)
voltada mais diretamente a incorporacdo da dimensdo de género nas politicas de emprego, trabalho e
renda. Essa linha comporta objetivos, metas, prioridades e a¢des relacionadas ao mundo do trabalho € aos
direitos das mulheres a documentacao, a propriedade, a infra-estrutura urbana e rural e a habitacéo. Ela
inclui acoes de atendimento prioritario para as mulheres em programas ja implementados pelo governo
nos ambitos da qualificacdo profissional, incentivo a geracdo de emprego e renda e insercao no mercado
de trabalho, inclusdo das trabalhadoras rurais e incentivo a sua producéo, acesso a terra, participacao e
cidadania, bem como agdes de fiscalizagdo dos direitos trabalhistas, ampliacéo dos direitos e melhoria
das condigdes de trabalho das trabalhadoras domésticas, entre outras (BRASIL-SPM, 2006a, pag. 25).

Os objetivos pressupdem a promocao da autonomia econdmica e financeira das mulheres;
da equidade de género, raca e etnia nas relacées de trabalho; de politicas de acdes afirmativas que
reafirmem a condicdo das mulheres como sujeitos sociais e politicos; da ampliacdo da inclusdo das
mulheres na reforma agraria € na agricultura familiar; do direito a vida na cidade com qualidade e
acesso a bens e servicos publicos.

As metas consistem em: a) adotar medidas que promovam a elevagdo em 5,2% na taxa
de atividade das mulheres entre 2003 e 2007; b) manter a média nacional de, no minimo, 50% de
participacdo das mulheres no total de trabalhadores atendidos pelo PNQ; c) conceder crédito a 400
mil mulheres trabalhadoras rurais no periodo 2005 e 2006; d) documentar 250 mil mulheres rurais
no periodo 2004 a 2007; e) conceder 400 mil titulos conjuntos de terra no caso de lotes pertencentes
a casais e a todas as familias beneficiadas pela reforma agraria entre 2004 e 2007; f) atender 350 mil
mulheres nos projetos de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural e de Assisténcia Técnica Sustentavel entre
2004 e 2007. Além disso, vale destacar outra meta quantitativa importante para o tema do trabalho,
que consiste em aumentar em 129, entre 2004 e 2007, o numero de criancas entre O e 6 anos de idade
freqlientando creche ou pré-escola, a qual, embora relacionada a segunda linha do PNPM (educac¢do
inclusiva e ndo sexista) tem um impacto importante no trabalho das mulheres que possuem filhos
menores de 6 anos.

As prioridades, acompanhadas das respectivas agdes, sdo cinco. A primeira delas esta voltada
para a ampliacdo do acesso das mulheres ao mercado de trabalho e esta composta por acdes dirigidas
principalmente ao atendimento prioritario das mulheres nas politicas ativas de mercado de trabalho
(intermediacdo e qualificagdo de mio de obra, qualificacdo de jovens) e nas acdes de fiscalizacdo do
trabalho. Também contempla uma ac¢do voltada a capacitacdo de mulheres quilombolas, visando a
geracdo de emprego e renda e 0 apoio aos estados e municipios na construcdo de equipamentos sociais,
para facilitar a insergdo e permanéncia das mulheres no mercado de trabalho (creches, restaurantes e
lavanderias publicas). Conforme aponta Abramo (2007), essas Ultimas sdo as tnicas acdes do PNPM que



tém relacdo com o tema da conciliacdo entre o trabalho e responsabilidades domésticas e familiares.

A segunda prioridade consiste na promog¢ao da autonomia econdmica das mulheres a partir
do apoio ao empreendedorismo, associativismo, cooperativismo e comércio. Ela compde-se de agoes
voltadas ao apoio técnico e financeiro (concessdo de crédito) a projetos de geragdo de trabalho e renda,
como cooperativas, associacdes e empreendimentos baseados nos principios da economia solidaria, com
foco nas familias chefiadas por mulheres. Destacam-se, também, acOes relativas a implementacédo de
planos de desenvolvimento territorial com enfoque de género, ao atendimento prioritario das jovens
na linha de financiamento do Jovem Empreendedor do Proger e a inclusdo dos quesitos sexo e cor no
Programa Nacional de Acdes Afirmativas.

A terceira prioridade, voltada a promocédo de relagdes de trabalho ndo discriminatorias, com
equidade salarial e de acesso a cargos de direcdo, inclui acdes encaminhadas ao fortalecimento da
negociacdo coletiva como meio de promocdo dos direitos das mulheres e da igualdade de género;
a capacitacdo de sindicalistas e agentes fiscalizadores do MTE em relacdo aos principios relativos a
igualdade de género e a ndo discriminacao, incluidos aqueles que constam de tratados e convencdes
internacionais, como as Convencdes n° 100 e 111 da OIT; a fiscalizacdo de empresas privadas e 6rgdos
governamentais e a mediacdo de conflitos em relacdo a esses mesmos temas; a realizacdo de campanhas
paraa prevencao do assédio sexual; ao estabelecimento de metas percentuais de participacdo de mulheres
no preenchimento de cargos publicos em comissdo, inclusive os de mais alta hierarquia; a realizagio de
campanhas de valorizacdo dos trabalhos considerados femininos e a elaboragdo e implementacdo de
um processo de certificacdo de empresas que respeitam os direitos das mulheres.

A quarta prioridade, a garantia do cumprimento da legislacdo no ambito do trabalho doméstico
e o estimulo a divisdo das tarefas domésticas, reune agdes focadas na ampliacdo dos direitos e melhoria
das condicdes de trabalho das trabalhadoras domésticas, incluindo revisdo e divulgacdo da legislacio,
capacitacdo de servidores das Delegacias Regionais do Trabalho, realizacdo de 257 campanhas contra
o trabalho infantil doméstico e inclusdo das trabalhadoras domésticas infantis como publico alvo do
Programa de Erradicacdo do Trabalho Infantil.

A quinta prioridade, a ampliacdo do exercicio da cidadania das mulheres e do seu acesso a
terra € a moradia, envolve acbes centradas nos temas: fortalecimento e implementacdo do programa
de Documentacao da Mulher Trabalhadora Rural e da titulagcdo conjunta da terra nos programas de
Reforma Agraria; capacitacao de conselheiros municipais de desenvolvimento sustentavel em género,
reforma agraria, agricultura familiar e etno-desenvolvimento; apoio a programas de urbanizacio de
favelas, com especial atencdo as mulheres chefes de familia; incentivo a acoes integradas entre o
governo federal, governos estaduais € municipais para promocdo do saneamento basico e 0 acesso a
agua, visando assegurar moradia em ambientes saudaveis € o estimulo a eletrificacdo das comunidades



rurais, dando prioridade a servicos e equipamentos que incidam diretamente na vida das mulheres.

Resumindo esse conjunto de objetivos, metas e acdes, € possivel verificar que ele esta voltado
tanto ao emprego formal e assalariado (igualdade salarial, acesso a cargos de direcéo no servigo publico,
negociagdo coletiva) quanto ao informal (acesso a recursos produtivos como crédito e terra, acesso a
assisténcia técnica, estimulo ao associativismo, cooperativismo e outras formas de economia solidaria),
coincidindo com as Resolucées tomadas pelo Il Congresso do SPETR.

Como destaca Abramo, esta linha de atuagio do PNPM inclui "as Gnicas a¢des do plano referidas
ainfraestrutura urbana e rural e de servicos: acesso a agua potavel, ao saneamento basico, a eletrificagdo
e a habitacdo, dentro da ldgica de liberar o tempo das mulheres para as atividades produtivas e o
trabalho remunerado”. Por sua vez, como lembra a autora, o tema das creches ndo aparece nesta linha
de atuacdo, mas no relacionado a educacdo ndo-sexista e inclusiva, ndo havendo, "no conjunto do
plano, nenhuma outra meta, objetivo, prioridade ou a¢do que atenda a questdo da conciliacdo entre o
trabalho e a vida familiar e da promocdo de um melhor equilibrio entre homens e mulheres em relagio
as responsabilidades domésticas. Essa auséncia reflete, sem duvida, uma debilidade dessas iniciativas,
ja que nao trata de uma dimensdo central para a promocédo da igualdade de género no mundo do
trabalho" (Abramo, 2007: 258).

Outro aspecto que vale a pena comentar consiste na forte presenca dos temas relativos as
trabalhadoras rurais, o que parece refletir o protagonismo do MDA neste tema. De fato, como mais uma
vez sublinha Abramo (2007: 258) "esse é um dos poucos ministérios setoriais que mantém, ao longo de
todo o periodo, um programa especifico voltado a promocéo da igualdade de oportunidades”

Por fim, valeria destacar ainda a definicdo da meta mais geral da linha, ja discutida por Abramo
(2007), relativa a elevacdo da taxa de atividade. O problema que se coloca em relacdo a essa questdo
encontra-se no fato de a meta ndo ter sido definida em relacdo a taxa de ocupacgao ou de emprego, na
medida em que ndo tem muito sentido aumentar a taxa de atividade das mulheres se isso ndo significar
uma elevagdo da sua taxa de ocupagdo ou emprego.

No que concerne as demais metas da linha de autonomia no trabalho, o atendimento das
mulheres cumpriu a meta na maior parte dos programas. No PNQ, elas corresponderam a 56% do
total dos trabalhadores qualificados em 2005 e 58% em 2006; no Programa de Primeiro Emprego,
dos 18.355 jovens atendidos, 53,4% eram mulheres em 2005, proporcdo esta que ¢ mantida no
ano seguinte; no que tange a intermediacdo de mao-de-obra, as mulheres corresponderam a
53,4% do total de trabalhadores recolocados por meio do SINE. No periodo 2004/2006 mais de
322.000 trabalhadoras rurais tiveram acesso ao crédito, pelo PRONAF Investimento Mulher?, sob
responsabilidade do MDA, alcancando 80% da meta prevista pelo PNPM, que era chegar até o final

20 - Programa Nacional de Agricultura Familiar, voltado para o atendimento da mulher.



de 2007 com crédito concedido a 400.000 trabalhadoras rurais?'.

A SPM atuou ainda no sentido de ampliar o financiamento para projetos de estimulo a
autonomia das mulheres. Para isso, na revisdo do PPA 2004-2007, realizada em 2004, foi criada a linha
orcamentdria de Incentivo a Autonomia Econdmica das Mulheres no Mundo do Trabalho. Esta alteracdo
permitiu que passassem a ser apoiados diversos projetos de capacitacdo para a geracdo de emprego e
renda. Para desenvolvé-los, a SPM realizou diferentes parcerias com o SEBRAE, o Banco da Mulher, a
Associacdo das Mulheres de Negocios e com diversas organizagdes nao-governamentais e prefeituras.
0 convénio com o Banco da Mulher foi firmado em 2005, com o objetivo de ampliar o entendimento
sobre as especificidades da oferta de crédito e microcrédito; ele capacitou 480 agentes de microcrédito
para o atendimento especializado de mulheres que pretendiam obter crédito. A SPM também apoiou
a realizacdo de cursos de capacitacdo técnica e gerencial para mulheres, atendendo 4.046 mulheres
em 18 estados. Além disso, foram apoiados oito projetos objetivando a formacdo de cooperativas e de
associacées de mulheres destinadas a geracdo de renda (SPM, Memaria 2003/2006). Finalmente, no
que tange a prioridade do PNPM as trabalhadoras domésticas, ela se expressa no Programa Trabalho
Domeéstico Cidadéo, acima analisado.

Nos Balancos de Acdes € recorrente a citagdo dos parceiros nas agoes desenvolvidas. A
atuacdo da SPM tanto quanto a da SEPPIR ndo se efetiva isoladamente, mas de forma conjunta, com a
participacdo de outros ministérios e secretarias, das demais esferas de governo - estados € municipios
e de outros atores sociais. Para que isso fosse possivel, tratou-se, em alguns casos, de reformular a
institucionalidade existente, colocando-lhe novos contornos, como é o caso do Conselho Nacional dos
Direitos da Mulher, que integrava o Ministério da Justica e, a partir da criacdo da SPM, passou a integrar
a sua estrutura e, em outros, produzir uma inteiramente nova - como € o caso da propria criacdo da
SPM, assim como da SEPPIR. Esses fatos merecem destaque por sua importancia na criagdo de uma
institucionalidade voltada precipuamente as agées de promocéo da igualdade de género e raca.

Se esse conjunto de acdes e novas institucionalidades significam um avanco consideravel, na
medida em que expressam o fato de que o combate as desigualdades de género e raca aparece pela
primeira vez na historia do paiscomo um objetivo importante do plano estratégico de governo, orientando
a elaboracgdo do orcamento do governo federal, isso néo significa, como demonstra Abramo (2007: 267),
que esse planejamento estratégico tenha sido feito com uma perspectiva de género: 0 numero de
programas € reduzido, assim como a sua dotacdo orcamentaria, além de que poucos ministérios contam
com estruturas de género e programas proprios € bem localizados nas estruturas de poder. Ademais,
como ja comentado, as politicas carecem de indicadores capazes de permitir um acompanhamento
adequado dos resultados dos programas implementados pelos ministérios e secretarias especiais da

21 disponivel em http//www.sistema2.planalto.gov.br, acessado em abril de 2008



Presidéncia da Republica. Nesse sentido, o objetivo da transversalizacdo permanece ainda como um
desafio a ser concretizado de forma mais plena.

Mas é necessario ressaltar aimportancia do PNPM. Por umlado, pela centralidade que as questoes
de género vém assumindo nas discussdes sobre politicas publicas de combate as desigualdades sociais
e, mais do que isso, pelo retorno do Estado como indutor da dindmica de redugdo dessas desigualdades.
Por outro, em virtude de seu proposito e esforco de integrar as acoes de varios ministérios em relacio a
objetivos definidos num processo de ampla participacao e discussdo como foi a | Conferéncia Nacional
de Politicas para as Mulheres. Da mesma forma, como ressalta Abramo (2007: 267), "ainda que as metas,
acoes e objetivos definidos no PNPM tenham deixado de abarcar algumas areas importantes para a
politica de promogéo da igualdade de género (como por exemplo, os temas relativos a conciliacio entre
a vida e o trabalho), o fato de ter sido possivel avangar no cumprimento das metas definidas também
pode ser visto como um passo importante de um processo cumulativo”

3.2 « A SEPPIR - Secretaria de Politicas de Promogao da lgualdade Racial

A SEPPIR tem como finalidade “coordenar politicas no campo da protecdo aos direitos de
individuos e grupos raciais e étnicos afetados por discriminacdo - negros, indigenas, ciganos, arabes,
palestinos, judeus e outros, bem como pelas diversas formas de intolerancia” (SEPPIR, Informativo
Igualdade Racial, 2006). A Secretaria possui seis programas principais: 1) Implementacdo de um
modelo de gestao da politica de promogdo da igualdade racial; 2) Apoio as comunidades remanescentes
de quilombos; 3) Acbes Afirmativas; 4) Desenvolvimento e Inclusdo Social; 5) Relaces Internacionais;
6) Producédo do Conhecimento. Tais Programas foram desenhados e implementados por meio da PNPIR,
conforme discutiremos a seguir.

A Politica Nacional de Promocao da Igualdade Racial - PNPIR

A PNPIR visa orientar o conjunto das acdes do Governo Federal em relacdo as desigualdades
raciais, tendo como objetivo central “reduzir as desigualdades raciais no Brasil, com énfase na populagcdo
negra" (PNPIR, 2003).

A questdo da discriminacéo racial é considerada “"um desafio ao ideario democratico” e “um
entrave para a consolidacdo da democracia e do desenvolvimento econdmico do pais” (PNPIR, 2003).
Para que essa Politica seja viabilizada propde-se que todos os atores comprometidos com a justica
social no Brasil ndo mecam esfor¢os no sentido de erradicar toda e qualquer forma de discriminacao.
(PNPIR, 2003).



No que respeita as diretrizes propostas no campo do trabalho, emprego e renda, o Plano propde
um amplo conjunto de medidas?, dirigidas a:

e Efetivar a implantacdo das Convencbes n* 100, 111 e 169 da OIT concernentes a
discriminacdo em matéria de emprego, salario e profissao.

® Implementar o programa de combate ao racismo institucional no servico publico.

* |mplantar a dimensao de raca, género e juventude nas politicas publicas de trabalho, renda
e empreendedorismo; formacdo profissional; programas de emprego de emergéncia; e
micro-crédito.

e Criar mecanismos de fiscalizacdo quanto a pratica de discriminacao racial na ocupagao de
vagas no mercado de trabalho.

e  Estruturar um sistema de indicadores de raga e género para a avaliagdo € monitoramento das
politicas publicas de geragdo de emprego e renda e combate a discriminacdo racial e a pobreza.

e Assegurar a introducdo do quesito raga/cor nos formularios publicos de morbidade e
mortalidade no trabalho, bem como nos formularios de acidente de trabalho e das doengas
ocupacionais, e incentivar que as empresas o facam.

® Implementar acOes contrarias as reformas trabalhistas e sindicais que acarretem perdas de
salarios, beneficios e direitos ja adquiridos pela populacdo negra.

Os instrumentos propostos para a implementacdo dessas diretrizes sdo as politicas especiais
sob forma de Acoes Afirmativas, entre as quais vale ressaltar:

® Incluir as populacdes negras, indigenas, ciganas e remanescentes quilombolas em
programas de capacitacdo e permanéncia no emprego.

® Incentivar o comprometimento de empresas com a igualdade de oportunidades e de
tratamento, mediante processos seletivos transparentes que explicitem os requisitos
exigidos para o preenchimento de cargo ou funcdo vacante. Estimular que os testes de
admissdo e mobilidade ocupacional baseados em entrevistas tenham peso classificatorio e
nao eliminatorio, com extincdo de critério de foto.

e Instituir cotas para insercdo de jovens indios(as) e negros(as) no Programa de Primeiro
Emprego, de acordo com a proporcionalidade de cada municipio da federacdo. Fiscalizar,
mediante a comissdo permanente do MTE, as empresas beneficiadas pelo referido programa.

22 - Aapresentacdo das diretrizes e instrumentos tracados pela PNPIR estd baseada em (PNPIR, 2003) e Sardenberg e
Costa (20086).



e Adotar politicas afirmativas para atender o(a) migrante por meio de programas de geracio
de emprego e renda.

e Promover um amplo processo de sensibilizagdo, capacitacio e formacdo de gestores(as)
publicos(as) especializados nos temas de raca e género e incentivar que estados e
municipio o facam.

® Implementar politicas de formagdo e qualificacdo profissional para as populagdes
desfavorecidas economicamente, em especial para pessoas de raca negra, € incentivar que
governos estaduais e municipais o facam.

® Realizar campanha nacional para estimular a geracdo de renda e o emprego para as
mulheres negras, incluindo sua formacao e capacitacdo a partir de 16 anos.

e fortalecer a capacidade gerencial, técnica e profissional das mulheres indigenas visando
melhorar a participacdo no mercado de trabalho.

e  (arantir a politica de acdes afirmativas para as mulheres em todas as esferas do mercado
de trabalho.

e Destinar recursos para atividades ocupacionais que visem a equidade de género, raca e etnia.

® Defender aigualdade salarial e o estimulo a ascensédo profissional das mulheres negras em
todas as instancias do mercado de trabalho.

® Combater por meio de politicas publicas direcionadas as mulheres negras, os mecanismos de
reproducdo da discriminacéo, do racismo e das desigualdades raciais no mercado de trabalho.

e Utilizar os recursos do FAT na qualificagdo profissional da mulher negra, visando sua
promocdo e sua insercdo efetiva no mercado de trabalho.

® Promover o fortalecimento da capacidade gerencial, técnica e profissional das mulheres
negras, indigenas e quilombolas, com recorte geracional, visando a reducao paulatina do
emprego domeéstico na populacao ocupada deste contingente.

Destaque-se também que o PNPIR prevé a estruturacdo de um sistema de indicadores de raca e
género para a avaliagdo e monitoramento das politicas publicas, assim como o incentivo a realizacdo de
pesquisas no campo do trabalho, emprego e renda e a realizacdo de um banco de dados disponibilizado
para a sociedade. Com relacdo a esses temas, o PNPIR propée:

e (arantir a realizacdo de pesquisas sobre 0 assédio moral em relacdo a mulher no mercado
de trabalho, observando o recorte racial.

e Exigir das empresas publicas e privadas, nacionais e multinacionais, bem como das
cooperativas, a realizacdo de pesquisa para diagnosticar o perfil dos(as) empregados(as),



com dados sobre género, raca, orientacdo sexual, salario, escolaridade, funcdo e a
posicdo que ocupa ha familia, assegurando o monitoramento por organizacées de
trabalhadores(as) durante o tempo em que transcorrer o levantamento do referido perfil.

® Assegurar a realizacdo de pesquisa cientifica que investigue o impacto e as consequiéncias
das transformacoes no mundo do trabalho na vida das trabalhadoras e trabalhadores,
especialmente negros, negras e indigenas.

® fFomentar levantamento, analise e divulgacdo de dados socio-econdmicos do IBGE, Ipea,
Dieese e Pnad para a formulacédo de diagnosticos acerca da inclusdo da populacéo negra e
indigena no mercado de trabalho.

® Realizar mapeamento das comunidades negras, rurais e urbanas, com a finalidade de
implementar politicas de geracdo de emprego e renda.

e Incentivar que as pesquisas socioecondmicas incorporem os itens raga/cor a partir de
definices mais objetivas: branco, negro, indio.

® Divulgar dados sistematizados da RAIS - Relacdo Anual de Informacdes Sociais - e
do CAGED - Cadastro Geral de Empregados e Desempregados - por setor e ramo de
atividade, com recorte racial e de género, conforme os critérios de cor e raca adotados
pelo IBGE, criando mecanismos de sensibilizacdo e orientacdo as empresas para o correto
preenchimento dos formularios.

e Criar banco de servigos de profissionais das populagdes negra, indigena, cigana e de outras
etnias discriminadas para cadastra-los(as) em cursos de capacitacdo em diversas areas, por
meio de parcerias com empresas privadas e publicas.

Na drea dos direitos humanos relativos ao trabalho, o PNPIR propde:

(i) ampliarasacoesde combate ao trabalho escravo em todo o territorio nacional, expropriando
as terras de quem pratica esse crime;

(i) intensificar o programa de erradicagdo do trabalho infantil e implementar o plano nacional
de prevencdo e erradicacdo do trabalho infantil; e estimular a Fundacentro a apresentar ao MTE
projeto de prevencao a acidentes e doencas de trabalho para negros, negras, indios e indias.

Tal como a SPM, a SEPPIR explicita trés principios basicos que deverdo reger a execucdo dessas
acoes: “transversalidade- o combate asdesigualdadesraciaisea promocdo daigualdade de oportunidades
de raca passam a constar como pressupostos de toda politica do governo; descentralizacto - deve ser
estabelecida uma gestdo que comprometa os demais entes federativos com a insercdo das tematicas



de género e de raca nas politicas publicas locais; gestdo democrdtica - devem ser criados canais de,
colaboragdo, harmonizagio das agdes e apoio da sociedade civil" (PNPIR, 2003).

A avaliagdo da PNPIR exige que se considere, antes de mais nada, que qualquer dispositivo
anti-discriminatorio, pode influenciar a dindmica do mercado de trabalho, especialmente se
estiver inserido numa politica de governo, como € o caso da PNPIR. Dentre os objetivos da Politica
passiveis de promover essa influéncia merecem destaque: a defesa de direitos, a acdo afirmativa e a
transversalidade.

Quanto a defesa de direitos trata-se de fazer cumprir os preceitos anti-discriminatorios da
Constituicdo de 1988, que “criminalizou” o racismo, de modo a coibir a "discriminag¢do no trabalho, na
educacdo, na liberdade de crenca, no exercicio dos direitos culturais ou de qualquer outro direito ou
garantia fundamental” (PNPIR, 2003, grifos nossos). A acéo afirmativa é o instrumento privilegiado na
formulacdo e execucdo de projetos que garantam "o acesso € a permanéncia de grupos discriminados,
nas mais diversas areas - educagéo, saude, mercado de trabalho, geracdo de renda, direitos humanos,
etc” (idem, ibidem). A transversalidade, por sua vez, permite que a questao racial permeie toda e qualquer
politica publica, desde a formulagdo até a execucdo. No Relatdrio de Avaliacdo 2003-2006, ela aparece
em duas acdes principais - "na incorporagdo dos valores de equidade étnico-racial as iniciativas do
Estado, por meio da insercdo de agdes de igualdade racial em todas as areas da politica publica” e "na
capacitacdo dos gestores nos temas transversais” (SEPPIR, 2007).

Na primeira acdo situam-se o Programa Brasil Quilombola e a Quvidoria e Monitoramento de
Leis — que trata das praticas de racismo e de discriminacao racial junto aos ¢rgdos governamentais.
Segundo o Relatorio, houve um grande aumento do numero de dentncias de 2005 para 2006, que
passaram de 55 para 314. Entre os itens apurados, destaque-se o crescimento da discriminagdo racial
no ambiente de trabalho. O Relatdrio ndo discute esse aumento, mas € possivel que esteja relacionado
a publicizagdo da questdo racial e a criacdo de espacos institucionais para o encaminhamento de
denuncias. Isto permite ndo apenas expressar a indignacao com relagdo a tais praticas, mas conferir-lhe
estatuto juridico, ao enquadra-las como “crime”.

Na segunda agdo - capacitacao dos gestores nos temas transversais, o Relatdrio aponta o
didlogo que se estabeleceu com o Ministério Publico, "quando a SEPPIR promoveu a realizacdo de
oficinas sobre a transversalidade de género e raca nas acdes do governo federal, com a participacdo
de outros 6rgdos da administracdo” (SEPPIR - Relatorio de Avaliagdo 2003-2006, pagina 25). A acdo,
que passou a constar dos respectivos orcamentos de alguns dos 6rgdos que participaram da atividade
(tornando-se acdo permanente), teve "o intuito de propiciar a formacéo nos temas de direitos humanos,
género e raca de servidores publicos federais, estaduais € municipais, titulares de cargos politicos e
agentes de sequranga publica” (Idem, ibidem).



A transversalidade de género e raca nas politicas publicas é, conforme ja nos referimos, um
compromisso assumido pelo Governo Federal desde o | PPA. Portanto, ndo ¢ tarefa exclusiva da SEPPIR,
embora a Secretaria, por meio da PNPIR oriente as acées de todos os 6rgdos da administracdo publica federal
em relacdo a questdo racial. Em 2004, por exemplo, no ambito do Programa Género, Raca, Pobreza e Emprego
(GRPE) da OIT, foi realizada a Oficina Nacional de Capacitacdo e Informacao, voltada especificamente para a
transversalizacio das questdes de género, raca e etnia no PNQ. Tratava-se de capacitar coordenadores estaduais
e municipais do Plano Territorial de Qualificacdo (Planteq), visando a implementacéo de politicas publicas
afirmativas de género e raga nos programas de qualificagdo social e profissional (Moraes, 2005).

A SEPPIR firmou Termo de Cooperacdo Técnica com o MTE no final de 2003, o que resultou
na sua participagcdo nos sequintes Programas e Comissdes: “Comissdo Tripartite de lgualdade de
Oportunidades de Género e Raca no Trabalho; Programa Primeiro Emprego; Programa de Qualificacdo
e Requalificacdo Profissional; Programa Brasil, Género e Raca; e o Plano Setorial de Qualificagcdo de
Trabalhadores Domeésticos. Foi ainda constituido o Comité da Diversidade, para agregar empresas,
instituicoes governamentais e ndo governamentais com o intuito de criar oportunidades e promover
a diversidade étnico-racial no mercado de trabalho" (SEPPIR - Relatorio de Avaliagdo 2003-2006,
pag. 87). A Secretaria também integrou "a Comissdo Interministerial - coordenada pelo MTE - para o
desenvolvimento da Agenda Nacional de Trabalho Decente” (Idem, ibidem).

No dmbito do PNPE - Programa Nacional de Estimulo ao Primeiro Emprego, a SEPPIR participou da
criacdo do Consorcio Social da Juventude de jovens quilombolas em Alcantara - Maranhéo. Segundo dados
do MTE, 40% dos jovens atendidos pelo PNPE eram negros (SEPPIR, Relatdrio de Avaliagdo 2003-2006: 89).

No PNQ, a SEPPIR avalia que sua atuacdo resultou na participacdo de 60% de negros e
indigenas nos cursos de qualificacdo promovidos pelo MTE entre 2004 e 2006 (Idem, ibidem). Uma das
conquistas mais comemoradas no dmbito da qualificacdo é a integracdo das trabalhadoras domésticas
como publico prioritario (idem, pag. 90).

Apesar disso tudo e do ineditismo em termos de politicas publicas que significa o Plano, ndo se
pode deixar de reconhecer que, assim como a PNPM, ele possui uma série de limitagdes que vao desde a
sua limitada dotagdo orcamentaria, muito aquém das suas necessidades, além da caréncia de estruturas
voltadas especificamente para a promocio da igualdade racial e programas préprios e bem localizados
nas respectivas estruturas de poder. Ademais, como ja apontado, as politicas carecem de indicadores
capazes de permitir um acompanhamento adequado dos resultados dos programas implementados.
Nesse contexto, o objetivo da transversalizacdo acaba nao se efetivando, ainda quando um conjunto
de politicas de combate a desigualdade de género e raca ¢ colocado em pratica por diferentes 6rgdos e
instincias do governo.



GRPE: Uma ac¢ao para a igualdade de género e raca no
emprego e combate a pobreza, implementada pela OIT, em
parceria com o Governo Federal

O GRPE foi elaborado a partir do Programa Mundial da OIT de Fortalecimento Institucional
para a lgualdade de Género, Erradicacdo da Pobreza e Geracdo de Emprego - GPE, que visa contribuir
para a promocao da igualdade de oportunidades e a eliminacdo de todas as formas de discriminacgao.
A incorporagdo da dimensdo racial no programa brasileiro deveu-se a importdncia desse fator na
determinacédo da situacdo de pobreza da populagdo, assim como dos padroes de desigualdade social. O
GPE tem como um dos seus principais materiais 0 Manual de Capacitacdo e Informacgdo sobre Género,
Pobreza e Emprego, que no Brasil, com a incorporacdo da dimensao de raga, se transformou em Manual de
Capacitacdo e Informacao sobre Género, Raca, Pobreza e Emprego. O Manual é um material cuja origem
remonta a um documento apresentado como contribuicdo da OIT a IV Conferéncia Internacional sobre a
Mulher, em 1995. Seu principal objetivo era sintetizar a abordagem conceitual e a experiéncia pratica da
OIT na articulagdo da dimensdo de género com os temas da pobreza, do emprego e da protecao social. Em
1999, iniciou-se o processo de adaptacdo do Manual para a América Latina, lancado em 2001. Nesse ano,
essa versao foi traduzida para o portugués e iniciou-se um trabalho de adaptacdo a realidade brasileira,
que enfrentou também o desafio de incorporar a dimensao racial. O objetivo principal do Programa GRPE
no Brasil consistiu no apoio a incorporacdo das dimensoes de género e raca nas politicas de combate a
pobreza e de geragdo de emprego, contribuindo para aumentar as oportunidades de insercdo de mulheres
e negros no mercado de trabalho e melhorar a qualidade de seus empregos e atividades produtivas. O
seu desenvolvimento ocorreu entre outubro de 2003 e junho de 2006, mas sua implementacéo iniciou-
se ja em 2000, num trabalho entre a OIT, o MTE, a Prefeitura de Santo André e o Governo do Estado de
Pernambuco. Nessa primeira fase, o Programa contou com a assessoria do Centro de Estudos das Relacées
de Trabalho e Desigualdades (CEERT) para a incorporacao da dimenséo racial.

A criacdo da SEPPIR, em 2003, foi fundamental para sua ampliacdo no nivel federal. Nesse ano,
o Programa foi lancado oficialmente no pais, com a assinatura de um Protocolo de Intencdes entre a
OIT e o Governo Federal?. A base institucional para a assinatura deste protocolo foi o Memorando de

23 0 Protocolo foi assinado na ocasido pela SEPPIR - Secretaria Especial de Promogéo da Igualdade Racial, a SPM - Secretaria
Especial de Politica para as Mulheres, a SEDH - Secretaria Especial de Direitos Humanos, o MTE - Ministério do Trabalho e Emprego, o
MAS - Ministério de Assisténcia e Promogcao Social, 0 MESA - Ministério Extraordinario de Seguranca Alimentar (que em janeiro de 2004
foram substituidos pelo Ministério de Desenvolvimento Social e Combate a Fome), o MDA - Ministério do Desenvolvimento Agrario, o
MEC - Ministério da Educacéo, o MPS - Ministério da Previdéncia Social; MS - Ministério da Saude e a SEDES - Secretaria Executiva do
Conselho de Desenvolvimento Econdmico e Social.



Entendimento, firmado entre o Presidente da Republica e o Diretor Geral da OIT, o qual estabeleceu
um marco para o desenvolvimento do Programa de Cooperacdo Técnica no Brasil, com o objetivo de
promover a Agenda Nacional de Trabalho Decente. Posteriormente, em 2004, foram assinados Protocolos
de Intengdes com a Camara Regional do Grande ABC e com a Prefeitura Municipal de Sdo Paulo (PMSP),
viabilizando a implementa¢do do Programa nessas regides. Tais Protocolos criaram condicdes para o
desenvolvimento de uma série de acdes de capacitacdo, assessoria técnica e producio de conhecimento.
Para 0 acompanhamento do Programa, foi criado um grupo técnico, composto pelos ministérios e
secretarias signatarios do Protocolo de Intencdes. As principais atividades realizadas nesse ambito foram:

Oficina Nacional de Formacdo e Planejamento: Tendo como objetivo principal familiarizar
os/as participantes com os contetidos do Manual e definir as linhas gerais de um plano de acéo para a
implementacdo do Programa, a oficina foi realizada, em fevereiro de 2004, com a participacio de cerca de
60 pessoas entre gestores/as de politicas publicas, organizacoes de trabalhadores/as e empregadores/as.

Oficina de Planejamento: Realizada, em junho de 2004, com a participagdo do MTE, SEPPIR,
SPM e OIT, teve como resultado a elaboragdo de um plano de trabalho detalhado, que orientou a
execucdo do Programa.

Reunides Tematicas: Iniciadas em junho de 2004, essas reunides constituiram espacos de
formagédo continua de gestores/as de politicas publicas e demais parceirosfas do GRPE - organizacées
sindicais e empresariais, pesquisadores/as e organizacbes ndo-governamentais.

Oficina de formacdo de formadores/as: Com o objetivo de garantir a disseminacdo mais
ampla dos contetidos do Manual, foi realizada, em 2006, a Oficina de Formacéo de Formadores/as, com
a duragio aproximada de 40 horas, reunindo gestoresfas publicos/as, representantes de organizacoes
sindicais e empresariais, além de organizacdes ndo-governamentais envolvidas com esses temas. O
principal objetivo dessa iniciativa foi formar um grupo de multiplicadores/as dos contetidos do Manual.

Atividades com Ministérios, secretarias,
entidades sindicais de empregadores:

MTE: As atividades desenvolvidas com o MTE concentraram-se em: (i) capacitacdo de gestores/
as do PNQ, (i) apoio a Concertacédo Social sobre Trabalho Doméstico e (iii) apoio técnico a Comissao
Tripartite de Igualdade de Oportunidade e de Tratamento de Género e Raca no Trabalho. A participagio do
GRPE no PNQ deu-se por meio do apoio a transversalizacdo dos enfoques de género e raga, bem como de
atividades de capacitagdo de coordenadores/as e organizacées executoras do Programa de Qualificacdo.
Em setembro de 2004, foi realizada a Oficina Nacional de Capacitagio, com 60 coordenadores/as do PNQ;
no més seguinte foi realizada oficina com representantes de ONGs executoras de atividades do PNQ.



O apoio ao Programa Trabalho Doméstico iniciou-se com a assinatura de um Protocolo de Intengdes
e se consubstanciou no PLANSEQ - Trabalho Doméstico Cidadao, conforme ja analisado. Finalmente,
com relacdo a Comissao Tripartite de Igualdade de Oportunidades e de Tratamento de Género e Raca
no Trabalho (CTI0), criada no 4mbito do MTE, em agosto de 2004, com o objetivo de promover politicas
publicas voltadas para o fortalecimento da igualdade de oportunidades e de tratamento e o combate a
todas as formas de discriminacdo de género e raca no mundo do trabalho, o GRPE apoiou o | Encontro
de Trabalho da CTIO e prestou assisténcia técnica permanente a Comissio.

SPM: No que concerne a esta Secretaria, a participacdo do GRPE consistiu em integrar, por
meio de sua equipe técnica, o Comité Pro-Equidade do Programa Pro-Eqliidade de Género, também
ja referido.

MPS: O GRPE desenvolveu varias atividades em parceria com a Coordenacdo de Educacédo
Previdenciaria, que compde a estrutura do MPS. Entre elas, destacam-se as agdes de capacitacdo
voltadas para coordenadores/as e gestores/as regionais do Programa de Educagdo Previdenciaria nas
regides Sudeste, Sul e Centro-Oeste, as quais envolveram cerca de 300 pessoas.

Atividades com organizacoes sindicais e de empregadores: Buscando o fortalecimento das
capacidades institucionais das organizacées sindicais e de empregadores/as, assim como a constituicdo
e o fortalecimento de espacos de didlogo social em torno do tema, o GRPE implementou a participagio
de representantes desses dois setores em suas atividades, como na Oficina Nacional de Formacéo e
Planejamento do Programa GRPE (2004); nas oficinas realizadas na Regido do Grande ABC Paulista
(2004), Sao Paulo (2006) e Salvador (2005) e no Curso de Formacdo de Formadores do GRPE (2006).

Os projetos-piloto do GRPE: O GRPE desenvolveu um conjunto de projetos-piloto, que foram
de grande importancia para sua implementacdo em regides determinadas. Vale destacar os projetos
desenvolvidos na Regiao do ABC Paulista, na Prefeitura Municipal de Sao Paulo, na Regido dos Vales do
Jequitinhonha e Mucuri e na Prefeitura Municipal de Salvador .

O Programa GRPE foi um importante exemplo de a¢do transversal de politica de promocéo da
igualdade de género e raca, envolvendo Ministérios, Secretarias de Governo e Prefeituras do pais.

Fonte: Programa GRPE no Brasil/Programa de Fortalecimento Institucional para a Igualdade de Género
e Raca, Erradicagdo da Pobreza e Geracio de Emprego (GRPE) — [Brasilia]: OIT - Secretaria Internacional

do Trabalho, 2006.



Consideracoes Finais

Conforme os topicos anteriores evidenciam, ¢ importante destacar o pioneirismo das politicas
colocadas em acado pelo MTE, especialmente as relacionadas a qualificacdo, a partir da criacdo de um
Sistema Publico de Emprego, em 1995.

Com efeito, a criacdo do Planfor nesse ano ja previa o atendimento preferencial de acordo com
0s critérios de pobreza, escolaridade, sexo, raga, localizagdo e a ocorréncia de necessidades especiais,
contemplando pela primeira vez na histdria do pais a questdo da segmentacao e da discriminacdo no
mercado de trabalho. O Plano de Formacao Profissional levado a cabo pelo Planfor careceu, todavia, de
uma maior articulagdo com as politicas educacionais e de intermediacdo de mao-de-obra, caréncias
essas que o PNQ tratou de enfrentar, além de articular a politica de formacdo também com as politicas
de desenvolvimento do pais.

E, nesse sentido, que o tema da igualdade de género e raca adquire uma atencéo especial por
parte do Governo Federal, a partir de 2003, com o inicio da gestao do Presidente Luiz Inacio Lula da Silva,
com a definicdo da reducéo das desigualdades sociais e a inclusdo social em estratégias de longo prazo.
E nesse contexto que as politicas de promocao da igualdade de género e raca serdo inseridas no primeiro
"mega-objetivo” da politica de desenvolvimento a ser levada a efeito no periodo de 2008 a 2011, se
fazendo presentes desde o | Plano Plurianual do Governo. De fato, o PPA 2004-2007, ja enfatizava a
necessidade de erradicacao das desigualdades raciais, a partir de politicas publicas exercidas em parceria
com a sociedade civil organizada, assim como o compromisso do governo em relacdo ao combate as
desigualdades de género e a remocdo de obstaculos a inser¢do da mulher no mercado de trabalho,
compromissos estes que seguem adiante e se consolidam no PPA 2008-2011.

Vale destacar também a criacdo da SEPPIR e da SPM a partir de 2003, visando a implementacéo
de secretarias especificas diretamente vinculadas a Presidéncia da Republica, com o estatuto de
Ministérios, destinadas a formulacéo e articulacdo de politicas de promogao da igualdade de género e
raca de forma transversal ao conjunto de ministérios do governo e as demais areas da administracao
publica. E em meio a essas politicas voltadas para todas as dreas em que a desigualdade se expressa, que
se situam as politicas publicas voltadas mais especificamente a promocao da igualdade de oportunidades
no mercado de trabalho.

Tais iniciativas, inéditas no pais, constituem um importante esforco do governo no sentido
de adotar medidas que possam se transformar em politicas de Estado, que garantam a estabilidade, a
continuidade e a diversificacdo das acoes a médio e a longo prazo. A promocao do Trabalho Decente,
tal como definido pela OIT, teve um importante papel neste sentido, por meio do Programa Especial de
Cooperacao Técnica entre o governo brasileiro e a OIT.



Finalmente, valeria considerar que se esse conjunto de esforcos tem permitido um grande
avanco no combate a discriminacgao de género e de raca, ele ainda sofre de uma série de limitacdes, que
se expressam especialmente na dificuldade de transversalizar as politicas seja nas diferentes acoes do
SPETR, seja no interior de cada uma de suas funcdes, conforme ficou evidenciado principalmente na
analise do Sistema de Intermediagdo, Geracdo de Emprego e Renda e Economia Solidaria, mas também
do PNQ, da SPM e da SEPPIR. Nesse sentido, ele ndo foi suficiente para erradicar as desigualdades de
género e raciais no mercado de trabalho que ainda persistem, ainda que de forma menos pronunciada.

4 ~ Recomendagoes

Se levarmos em conta que, como adverte Valenzuela, “a injustica social tem sua maxima
expressdo na desigualdade da distribuicdo dos recursos econdmicos (...) e a distribuicdo da riqueza
varia segundo o género e racga (...) €, no mercado de trabalho, que o sexo e a cor da pele marcam as
oportunidades dos individuos, restringindo as oportunidades de mulheres e negros” (1999:153). De fato,
no tange a insercdo ocupacional, as desigualdades de género e raga interferem em varios aspectos,
COMO 0 acesso ao emprego, 0s niveis de remuneracio, as condicdes de trabalho, a ascensdo profissional,
a organizacao sindical e a negociagéo coletiva (Ribeiro, 2006).

No caso do Brasil, como lembra Sanches (2006), a desigualdade e a discriminacdo de género e
raca sdo fendbmenos que atingem a maioria da populacédo brasileira: "As mulheres e a populagdo negra
representam, respectivamente, 42% e 44,5% da Populacido Economicamente Ativa (PEA) brasileira.
Somadas, correspondem a 55 milhdes de pessoas ou a 68% da PEA no Brasil, ou seja, uma ampla
maioria: 36 milhdes de negros de ambos os sexos e quase 19 milhdes de mulheres brancas. Especial
atencéo deve ser dada a situagdo das mulheres negras (mais de 14 milhdes de pessoas que representam
18% da PEA brasileira), ja que estao submetidas a uma dupla ou frequentemente tripla discriminacao (de
género e raga, em grande medida vinculadas também a discriminagdo por origem social)" (OIT, 2006: 11).

Nesse sentido, as dimensdes de género e raga sdo elementos estruturantes da desigualdade
social no pais e demandam politicas publicas especificas, que possam ser seguidas e avaliadas para
poderem contribuir eficazmente para a reducdo das desigualdades. Considerando as limitacées que
apontamos nos topicos anteriores em relacdo a PNPM, PNPIR e Politica Publica de Emprego, Trabalho e
Renda, em termos da promocdo da igualdade de género e raca no mercado de trabalho, consideramos
que os procedimentos abaixo, separados por distintos niveis de aplicacdo, podem colaborar com o
avanco do desenho da politica publica:



I ~ No nivel geral do governo:

aformacao de uma massa critica de gestores/as sensibilizados/as e capacitados/as nos temas
de género, raca e etnia, capazes de entender a necessidade de adotar essas perspectivas
e dotados/as de instrumentos e ferramentas necessarias para leva-las a pratica, ou seja,
capazes de traduzir essa “sensibilidade geral” em politicas, programas e acdes, mecanismos
e procedimentos concretos em cada area de atuacdo (Abramo, 2007).

amelhoria dosistema de monitoramento e avaliacdo sistematica das politicas e programas
adotados, com a construcdo de indicadores capazes de permitir o acompanhamento
dos resultados dos programas e agées implementados pelos diversos 6rgdos publicos.
Tendo em vista a articulacdo das desigualdades de género e raca, tais indicadores devem
ser trabalhados de forma a incluir cruzamentos entre sexo e raga, de forma a permitir
verificar como os determinantes de género e raca se interconectam (Sardenberg e Costa,
2006: 20).

[ ~ No nivel do Ministério do Trabalho e Emprego:

a garantia de uma participacdo eqlitativa de homens e mulheres, negros e brancos nos
orgaos colegiados deliberativos do MTE, CODEFAT, Comité Deliberativo do FAT, Comissao
Tripartite, enfim, em todas as instancias deliberativas do MTE.

a criagcdo de uma infra-estrutura especifica, que apdie um Plano de Acdo de promocéo
daigualdade de oportunidade de género e raca, de forma a permitir que as perspectivas
de género e raca se difundam por toda a cultura institucional e o Plano de Agdo se
desenvolva como "rotina cotidiana € ndo como um espaco paralelo ou de confronto”
(Sardenberg e Costa, 2006: 21)

a garantia de recursos necessarios para acoes especificas de capacitacao e sensibilizacdo
das equipes técnicas do MTE e das entidades parceiras na perspectiva de género e raca.

a garantia de recursos necessarios para a criacdo de uma coordenadoria especial voltada
paraa transversalizacdo de género e raca, vinculada ao Gabinete da/o Ministra/o (Sardenberg
e Costa, 2006: 27)

a explicitacdo dos componentes de género e raca em todas as acdes do MTE, assim como
nas relacionadas a apoios técnicos, financiamentos e parcerias.



111 ~ No nivel do Plano Nacional de Qualificacao:

o0 estabelecimento de obrigatoriedade de reserva de no minimo 30% das vagas dos cursos
do PNQ para um dos sexos em todos os programas de formagdo da mio-de-obra, com
0 objetivo de garantir o acesso das mulheres as ocupacdes tradicionalmente masculinas
(Sardenberg e Costa, 2006: 28)

a definicdo de critérios com base no género e raga para a concessdo de bolsas de estudos
para formacéo (Sardenberg e Costa, 2006: 28)

a obrigatoriedade da utilizacdo de dados estatisticos desagregados por sexo e raca/cor na
elaboracao de propostas e politicas na perspectiva de género e raca, em especial nas agoes
dos PlanTecs e Proesgs (Sardenberg e Costa, 2006: 27)

a integracdo no SIGAE de variaveis que garantam o acompanhamento, monitoramento e
avaliacdo das acbes na perspectiva de género e raca (Sardenberg e Costa, 2006: 28)

a definicdo como politica ministerial, da formagdo em género e raca das equipes técnicas
responsaveis pela execucdo de politicas, avaliacdo de projetos, bem como acompanhamento
e monitoramento de politicas.

IV « No nivel da Intermedia¢do da Mao-de-Obra

a introducdo em todas as acoes da IMO das perspectivas de género e raca, com
estabelecimento de metas de atendimento na proporcdo da presenca de negros
na PEA, com a criacdo de indicadores capazes de permitir um acompanhamento
adequado dos resultados dos programas e acdes implementados e seu cruzamento
com os dados de género.

V ~ No nivel do PROGER e Economia Solidaria

a introducao da perspectiva de género e raca, com estabelecimento de porcentagem de
atendimento de mulheres e negros, proporcional a sua participacao na PEA, para todas as
atividades voltadas aos setores informais, como as do PROGER e da Economia Solidaria.
o desenvolvimento de programas e a¢des voltadas especificamente para a insercdo de
mulheres e negros no PROGER e na EcoSol.
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Negociacao Coletiva de Trabalho e Equidade
de Género e Raca no Brasil

DIEESE — Departamento Intersindical
de Estatistica e Estudos Socioecondémicos

O presente estudo apresenta os direitos com relacdo ao trabalho das mulheres e dos negros e
as garantias relativas a equidade de género e raca assegurados pelas negociacdes coletivas de trabalho
realizadas no Brasil no periodo compreendido entre 2001 e 2006. Para isso, foram analisados acordos
e convencoes coletivas que resultaram desses processos e que foram registrados no SACC- Sistema
de Acompanhamento de Contratagcdes Coletivas, desenvolvido pelo Departamento Intersindical de
Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE).

O SACC-DIEESE ¢ um sistema desenvolvido para o cadastramento de documentos que definem as
condigdes de trabalho das diversas categorias profissionais e que resultam das negociacdes entre empregados e
empregadores ou de decisdo da Justica do Trabalho, incluindo, portanto, acordos coletivos, convencoes coletivas
e sentencas normativas'. Seu principal objetivo € subsidiar o movimento sindical brasileiro nos processos de
negociacao coletiva - tanto na preparacdo das campanhas reivindicatdrias quanto na argumentacao nas mesas
de negociacao -, bem como viabilizar estudos e pesquisas de interesse dos trabalhadores.

O DIEESE constituiu um painel que procurou contemplar os acordos e convencoes coletivas
paradigmaticos para as negociacdes no Brasil, em nivel regional, setorial ou nacional, de forma a
permitir a difusdo dos mais importantes contratos resultantes desses processos. Isso foi possivel
gracas a estrutura nacional do DIEESE, presente em todas as regides geograficas do territorio brasileiro
e em entidades sindicais representativas de trabalhadores dos mais diversos setores da economia.

De 1993 a 2002, eram coletados pelo sistema os documentos resultantes de 94 unidades
de negociagdo? realizadas durante cada ano, que contemplavam, aproximadamente, 30 categorias

1 Acordos coletivos sdo contratos celebrados entre entidades sindicais representativas de trabalhadores e uma ou mais
empresas; convengoes coletivas sdo contratos celebrados entre entidades sindicais representativas de categorias patronais e de
trabalhadores, e sentencas normativas sdo o resultado de julgamento de dissidios coletivos pelos tribunais do trabalho. Para efeitos
de exposicéo, serdo utilizadas, indistintamente, as expressoes: contratos, contratos de trabalho, documentos e instrumentos.

2 Por unidade de negociacdo, entende-se cada nucleo de negociacdo coletiva entre representantes de trabalhadores e de
empregadores do qual se pretende obter a regulamentacao das condicées de remuneragdo e de trabalho. Para exemplificar, podem-se
citar os metalurgicos do estado de Sdo Paulo, que tém seis contratos coletivos incluidos no SACC-DIEESE, negociados separadamente
por dois grupos de entidades sindicais representativas de trabalhadores com trés grupos de entidades sindicais patronais de diferentes
atividades econdmicas. Quando se tratar da exposicdo das clausulas, essas serdo tratadas como seis unidades de negociagéo.
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profissionais - pertencentes aos setores industrial, comercial e de servicos - e 14 Unidades da Federacédo
das regides Sul, Sudeste, Nordeste e Centro-Oeste.

A partir de 2003, a base de dados do SACC-DIEESE foi ampliada para 220 unidades de negociagao
ao ano, passando a abranger cerca de 50 categorias profissionais em 18 Unidades da Federacdo de todas
as regides geograficas do pais, inclusive da Norte, resultando em um painel ampliado. Também foram
incluidas contratacdes firmadas por trabalhadores rurais e trabalhadores em empresas estatais, cujos
instrumentos coletivos de trabalho apresentam diferencas significativas em relacdo aos demais.

Para o tratamento das informacoes, foi desenvolvida uma metodologia para a classificacao e
recuperacao dos dados constantes dos contratos, de forma a localizar as clausulas que os compdem, além
de permitir destacar suas principais caracteristicas, tais como: categorias favorecidas, data-base, tipo de
instrumento resultante, instdncia de formalizacdo dos contratos e abrangéncia geografica, entre outras.

Ao pesquisar a base de dados, pode-se investigar todo o material cadastrado ou fazer uma consulta
delimitada por alguns pardmetros, como categoria profissional, abrangéncia geografica, tipo de instrumento,
vigéncia. Dessa maneira, pode-se pesquisar uma ou mais clausulas que constem em todos os contratos que
compdem o SACC-DIEESE ou apenas as que constem de contratos com determinadas caracteristicas.

No que se refere ao trabalho das mulheres e as questdes de género, este é o terceiro estudo
consecutivo® que o DIEESE elabora para analisa-las no ambito das relacées entre capital e trabalho.
O primeiro* apresentou um panorama das clausulas constantes dos contratos coletivos de trabalho
firmados no periodo compreendido entre 1993 e 1995. O segundo® foi desenvolvido no ambito de um
projeto da OIT, que, além do Brasil, envolveu outros cinco paises da América Latina - Argentina, Chile,
Paraguai, Uruguai e Venezuela.

Em relacdo as garantias a trabalhadores negros e a equidade racial, este foi o primeiro
levantamento realizado pelo DIEESE.

Para a realizacdo do presente estudo, portanto, as clausulas sobre género e raca foram
pesquisadas em levantamentos independentes.

3 Em 1987, 0 DIEESE j4 havia realizado um levantamento das clausulas constantes dos contratos coletivos firmados nos
anos de 1985 e 1986, por solicitagdo do Conselho Nacional dos Direitos da Mulher, publicado em: CONSELHO NACIONAL DOS
DIREITOS DA MULHER. Legislagéo trabalhista: limitacoes e conquistas. Brasilia, DF; CNDM, [1987]. (Mulher & Trabalho, 3). 71p.

4 Equidade de género nas negociactes coletivas: clausulas relativas ao trabalho da mulher no Brasil / DIEESE - S&o
Paulo: DIEESE, 1997.

5 Negociagdo coletiva e equidade de género no Brasil: clausulas relativas ao trabalho da mulher no Brasil - 1996-
2000. S&o Paulo: DIEESE, ago.2003, publicacdo realizada no dmbito do Projeto Regional: Negociagdo Coletiva e Equidade de
Género na América Latina, da OIT - Organizagédo Internacional do Trabalho
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Clausulas sobre o trabalho da mulher e as questoes de género

0 levantamento das questdes de género no periodo de 2001 a 2006 revela que cada unidade
de negociacdo assegurou, em média, seis clausulas por ano, sendo que, em alguns casos, ndo houve
nenhum registro e, em outros, foram observados dez. Isso representa um avanco em relagdo aos periodos
anteriormente analisados, dado que, entre 1993 e 1995, a média era de quatro clausulas e, entre 2001
e 2006, de cinco.

Foram observadas garantias relativas a sete temas: gestacdo, maternidade/paternidade,
responsabilidades familiares, condigcdes de trabalho, exercicio do trabalho, saude e equidade de
género. Aproximadamente metade dessas garantias trata da maternidade e paternidade, cerca de
20% estdo relacionadas a gestacdo e 15% a responsabilidades familiares. As demais se dividiram
entre os grupos condigbes de trabalho (9%), saude da mulher (5%), equidade de género (3%) e
exercicio do trabalho (1%).

Tabela 1 - Distribuicdo das unidades de negociacao, por clausulas relativas a gestacdo, 2001-2006

i . . . Unidades de negociacao
Clausulas Relativas a gestacao

Nimero %
Estabilidade gestante 70 77,8
Funcdo compativel a gestante 11 12,2
Horario de trabalho da gestante 4 4,4
Exame pré-natal 4 4.4
Atestado médico de gravidez 4 4.4
Primeiros socorros para parto 1 11
Total de unidades de negociacao 90

que compoe 0 SACC-DIESE

Fonte: DIEESE. SACC - Sistema de Acompanhamento de Contratacoes Coletivas
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No que se refere a gestacdo, foram assegurados direitos relativos a preservacdo da saude da
mulher e da crianca durante o periodo de gravidez, garantindo condicées de trabalho compativeis com
a situacado e assequrando seu acompanhamento e desenvolvimento satisfatorio, além da coibicdo de
praticas que visem a caracterizacdo da gravidez como impeditivo para a contratacdo ou manutencao
do emprego da trabalhadora. Para fins analiticos, essas clausulas foram classificadas em sete tipos:
estabilidade gestante; funcdo compativel com a gravidez; hordrio de trabalho da gestante; exame
pré-natal; atestado médico de gravidez; primeiros socorros para o parto; e informagdes sobre risco
a gestante.

A grande maioria das cldusulas trata da estabilidade de emprego da gestante, direito ja
previsto em lei®. Parte delas reforca a obrigatoriedade do cumprimento da legislacdo e parte avanca
em algumas das determinacdes legais. Em proporcao significativamente inferior, e também com base
em determinacdo legal’, observa-se a garantia de transferéncia da gestante para funcdo compativel
com a gravidez.

As demais conquistas apresentam-se em frequéncia bastante reduzida. O abono de faltas para
consultasde acompanhamento pré-natal e a proibicao de exigéncia de exames de gravidez para admissao,
inicialmente, eram restritos a grupos especificos de trabalhadoras por meio da negociacdo coletiva de
trabalho. Entretanto, tais garantias foram estentidas a todas as trabalhadoras, respectivamente, com
a Lei 9.799 (inciso IV, de 26/05/1999) e Lei 9.029/95 (art.1° e 2° inciso Il). Outras garantias - como a
liberacdo da gestante antes do término do expediente e a flexibilizacdo do seu horario de trabalho -
continuam exclusivamente como objeto de acordo entre as partes e restringem-se, ainda, a poucas
unidades de negociacao.

E interessante observar que apenas uma clausula asseqgura alguma garantia ao pai durante o
periodo de gestacdo da crianca, prevendo o abono de falta para que possa acompanhar a esposa ou
companheira gestante durante o tratamento pré-natal.

6 Disposicoes Transitorias da Constituicao Federal, art. 10, inciso Il b
7 Consolidacio das Leis do Trabalho, §4° do art. 392, modificado pela Lei 9.799 (26 de maio de 1999)



Tabela 2 - Distribui¢iio das unidades de negociagio, por clausulas relativas 4 maternidade/
paternidade, 2001-2006

Unidades de negociacao
Clausulas Relativas a maternidade/paternidade

Nimero %
Licenca-maternidade 22 24,4
Licenca-paternidade 32 35,6
Estabilidade pai 7 7.8
Garantias a lactante 19" 21,1
Licenca amamentacao 1 11
Intervalos para amamentacao 16 17,8
Jornada de trabalho da lactante 2 2,2
Creche 57 63,3
Acompanhamento de filhos 51 56,7
Auxilio-natalidade - -
Dependentes com deficiéncia 15 16,7
Garantias na adocio 34" 37,8
Licenca 8 mae adotante 27 30,0
Licenca ao pai adotante 6 6,7
Estabilidade a adotantes 5 5,6
Creche para filhos adotivos 13 14,4
Auxilio-adocao - -
Total de unidades de negociagdoque compoe o SACC-DIESE 90

Fonte: DIEESE. SACC - Sistema de Acompanhamento de Contratacées Coletivas

No grupo maternidade/paternidade estdo incluidas clausulas cuja finalidade ¢ possibilitar a
conciliagdo entre o exercicio do trabalho e os cuidados necessarios a criagdo e ao acompanhamento dos
filhos, compreendendo garantias a pais e mées desde 0 momento do nascimento da crianca. Essas foram
classificadas nos seguintes tipos: licenca-maternidade; licenca-paternidade; estabilidade pai; licenga-




amamentacio; intervalos para amamentacio; jornada de trabalho da lactante; creche; acompanhamento
de filhos; garantias a trabalhadores que tém dependentes com deficiéncia; licenca a mae adotante;
licenca ao pai adotante; estabilidade a adotantes; creche para filhos adotivos; e auxilio-adocéo.

Dos grupos que tratam de garantias relativas ao trabalho da mulher e a equidade de género,
este é o que apresenta a maior quantidade de clausulas negociadas e a maior diversidade tematica.
Entretanto, a grande maioria destas clausulas reforca matérias ja previstas em lei, mantendo, também,
a predisposicao de direcionar estas atividades e cuidados a trabalhadora méae. Assim, apesar de algumas
garantias serem estendidas a trabalhadores de ambos os sexos, pode-se reconhecer a tendéncia de
atribuir as mulheres a maior responsabilidade pela cria¢do dos filhos.

Cabe ressalvar que a Convencdo n° 156 da OIT sobre trabalhadores e trabalhadoras com
responsabilidades familiares e a Recomendacdo n° 165 que a acompanha, que complementam a Convencéo
n° 111, consideram que o tema das responsabilidades familiares ndo diz respeito apenas as mulheres e que
sao necessarias acoes que favorecam a conciliacdo da vida familiar e trabalho para ambos os sexos.

A maior parte das clausulas que tratam da licenca maternidade refere-se a sua duragao,
confirmando os 120 dias previstos na legislacdo®. Menos da metade assegura o recebimento de beneficios
durante o periodo da licenca. A extensao da licencga para 130 dias foi assegurada em apenas uma clausula.

A maioria das clausulas sobre licenga paternidade assegurou os cinco dias, conforme estabelecido
em lei. Apesar de a estabilidade do emprego do pai ndo ser objeto de lei, algumas unidades (7) de
negociacao asseguraram clausulas a este respeito, considerando periodos de até 90 dias a partir do parto.

Com relacédo as garantias a lactante, a maior parte das clausulas neste grupo assegura o que
ja esta estabelecido em lei®: intervalos para amamentacdo e local para a guarda dos filhos durante a
jornada de trabalho, com especial destaque para o reembolso de despesas com creche.

As demais garantias com relagdo & maternidade/paternidade foram conquistas diretas dos
processos de negociacdo coletiva, como os abonos de falta para acompanhamento de filhos por questdes
de satde (tanto para trabalhadoras quanto trabalhadores) e auxilio para despesas com tratamento e/ou
medicamento de dependentes com deficiéncia.

A licenca maternidade de maes adotantes foi a principal garantia registrada nas clausulas
relativas a adogdo, em conformidade com o estipulado em lei (art. 392-a da CLT). Algumas clausulas

8 Oartigo 7¢, inciso XVIII, da Constituicdo Federal assegura as trabalhadoras urbanas e rurais a licenga a gestante, sem
prejuizo do emprego e do saldrio, com duragdo de 120 dias. A Lei 11.770, de setembro de 2008, ao instituir o Programa Empresa
Cidada, estabelece a prorrogacdo da licenca-maternidade por 60 dias as empregadas de pessoas juridicas que aderirem ao
programa, desde que a empregada a requeira até o final do primeiro més ap6s o parto, sendo concedida imediatamente apds
0s 120 dias garantidos pela Constitui¢do

9 Art 396 da CLT para os intervalos e § 1° do artigo 389 da CLT e Portaria n° 3.296, de 3 de setembro de 1986 para
creches e critérios para reembolso.



ampliaram a legislacdo, como, por exemplo, as relativas a licenca ao pai adotante, estabilidade para
adotantes e extensdo do intervalo para amamentacao as maes adotivas.

Tabela 3 - Distribuicdo das unidades de negociacdo, por clausulas
relativas as responsabilidades familiares, 2001-2006

) . . Unidades de negociacao
Clausulas Relativas as

responsabilidades familiares Nimero %
Acompanhamento de conjuges/familiares 27 30,0
Auxilo-educacéo 22 24,4
Assisténcia a saude 24 26,7
Auxilio a dependentes 1 11
Total de unidades de negocia¢ao 90

que compde o SACC-DIESE
Fonte: DIEESE. SACC - Sistema de Acompanhamento de Contratacées Coletivas

No grupo responsabilidades familiares estdo classificadas as clausulas que estabelecem garantias
aos trabalhadores em relacédo a vida familiar, tanto no que se refere a sua presenca em situacoes que a
requeiram, quanto a extensao a seus dependentes dos beneficios aos quais tém direito. Essas garantias
foram agrupadas, por afinidade tematica, em quatro tipos: acompanhamento de conjuges/familiares
(em casos relacionados a questdes de satide); auxilios para gastos com a educacéo de dependentes;
assisténcia a saude; e auxilio-dependentes. A maioria das questdes tratadas neste grupo ¢ fruto de
negociagdo direta entre as partes. Com excecdo do saldrio-educacdo, as demais ndo tém amparo legal.
As garantias relacionadas a educacéo identificadas nesta pesquisa foram classificadas em cinco
tipos: empréstimos, auxilios, salario-educacado, convénios para aquisicdo de material escolar e bolsas de
estudos. Destacam-se, aqui, alguns beneficios conquistados, como subsidio de 50% para gastos com
material escolar e matricula e concesséo de “kit material escolar”
Com relagdo a saude, foram asseguradas a extensdo de planos de saude e a concessdo de
subsidios para despesas com medicamentos e alguns equipamentos corretivos - como oculos e proteses
- aos dependentes dos trabalhadores.




No que se refere as condices de trabalho, considerando as necessidades especificas das
trabalhadoras no ambiente de trabalho, foram observadas clausulas relacionadas a situagdes penosas
decorrentes do exercicio da atividade profissional; a constituicdo fisiologica da mulher; a exigéncias
das empresas com a aparéncia das trabalhadoras e as que procuram coibir abusos sexuais € morais
nas relagdes de trabalho. Para a analise de conteudo dessas garantias, foram compostos sete grupos:
jornada de trabalho; direito de trabalhar sentada; revista de pessoal; assédio sexual; assédio moral;
fornecimento de absorventes e fornecimento de sapatos e meias.

Tabela 4 - Distribuicdo das unidades de negociacéo, por clausulas
relativas a condicdes de trabalho, 2001-2006

A . .~ Unidades de negociacao
Clausulas Relativas a condicoes de trabalho

Nimero %
Jornada de trabalho 8 89
Direito de trabalhar sentada 8 1.1
Revista de pessoal 12 13,3
Controle para uso do banheiro - -
Assédio sexual 2 2,2
Asseedio moral 5 5,6
Fornecimento de absorventes 16 17,8
Fornecimento de sapatos e meias 1 1,1
Total de unidades de negociacao que compoe 0 SACC-DIESE 90

Fonte: DIEESE. SACC - Sistema de Acompanhamento de Contratacées Coletivas

A negociacdo dessas garantias ficou restrita a um numero reduzido de categorias profissionais,
representando menos de 10% do total das clausulas analisadas neste estudo. A maioria delas assegura
o fornecimento de absorventes as trabalhadoras e a normatizacao das revistas de pessoal.

Merecem atencdo especial as garantias relativas a coibicdo de praticas de assédio moral e sexual,
que, embora tenham sido introduzidas recentemente nas negociacdes coletivas de trabalho, parecem
apresentar um movimento ascendente. E importante observar que essas nio se referem exclusivamente
as mulheres, destinando-se a protecédo de trabalhadores e trabalhadoras, mas, dada a maior incidéncia



de casos de assédio sobre as trabalhadoras, acabam por beneficid-las majoritariamente.

Algumas das unidades de negociacées constantes do painel ampliado do SACC-DIEESE obtiveram
garantias importantes contra o assédio, como a punicdo de empregados que comprovadamente o
praticarem, o direito de denuincia e a criacdo de instancias internas para apuracao do caso. Também foi
registrada garantia de orientacédo psicologica as vitimas da pratica de assédio.

Ainda quanto as condicoes de trabalho, destacam-se algumas garantias relativas a jornada de
trabalho que, embora sejam da maior importancia para as trabalhadoras, continuam restritas a poucas
unidades de negociacao: a limitagdo da prorrogagdo do horario de trabalho de maes com filhos em
creche e de gestantes.

No grupo exercicio do trabalho, que trata da regulamentacdo dos processos de trabalho e
da formacéo, qualificacdo e reciclagem, sdo praticamente inexistentes as garantias especificas as
trabalhadoras. Ha apenas uma clausula, assegurada por diversas unidades de negociacao de metalurgicos,
que menciona o compromisso com a formacdo profissional da mulher efou melhores condicbes para o
aprendizado das mulheres no Servico Nacional da Industria (SENAI).

Tabela 5 - Distribuicdo das unidades de negociacdo, por clausulas relativas
a saude da mulher, 2001-2006

. . N , Unidades de negociacao
Clausulas Relativas a saude da mulher 8 ¢

Nimero %
Prevencédo de cancer ginecologico 4 44
Aids 11 12,2
Licenca-aborto 2 2,2
Estabilidade do aborto 9 1.1
Retorno de licenca-maternidade 1 11
Total de unidades de negociacdo que compde 0 SACC-DIESE 90

Fonte: DIEESE. SACC - Sistema de Acompanhamento de Contratacdes Coletivas



No tema saude da mulher, foram analisados cinco tipos de clausulas: prevencdo ao cancer
ginecologico; AIDS; licenca aborto™; estabilidade aborto™ e retorno da licenca maternidade. Todas essas garantias
estdo relacionadas a saude fisica efou psicoldgica da mulher, sem vinculagio com a defesa da fungéo reprodutiva.

Tal como em outros grupos, a maioria dessas conquistas € assegurada por meio da negociacao
coletiva de trabalho: de todas as clausulas aqui classificadas, apenas as garantias de licenca em caso de
aborto e de realizacdo de exame médico no retorno ao trabalho apds o parto tém amparo legal. Também
aqui, essas sao restritas a um reduzido numero de unidades de negociacéo.

Quanto ao conteudo, observa-se um forte carater preventivo e de resguardo da saude da
mulher. As clausulas mais frequentes tratam da prevencdo do cancer ginecoldgico e de garantias as
trabalhadoras com AIDS: somadas, ultrapassam 70% do total do grupo.

Algumas garantias, menos frequentes, mas de grande importancia, foram também asseguradas,
como: extensao do periodo da licenca-aborto prevista em lei para quatro semanas; estabilidade no
emprego para trabalhadoras que vivem com HIV; estabilidade no emprego para trabalhadoras que
tenham sofrido aborto e custeio de consultas efou exames preventivos de cancer ginecoldgico.

No painelampliado do SACC-DIEESE, foram verificadas outras conquistas que merecem destaque.
Uma delas € o reembolso total das despesas com aquisicdo de medicamentos de uso continuado para
tratamento de AIDS. Outra é o remanejamento ou a reinsercao de trabalhadoras soropositivas. Por fim,
ressalta-se a estabilidade de 180 dias em caso de aborto comprovado por atestado médico.

A negociacao de garantias contra a discriminacéo, classificadas no grupo equidade de género,
tem apresentado um movimento ascendente. A pesquisa realizada no SACC-DIEESE localizou 16
unidades de negociacdo (cerca de 20% do total) que incluem em seus contratos coletivos clausula
referente a igualdade entre os sexos, estabelecendo garantias contra discriminacao. A maior parte das
clausulas classificadas neste grupo seque o padrdo de reforcar as determinacdes legais e, em geral, ndo
especifica as condi¢des e meios para a atuacao efetiva em favor da equidade de género.

Com relacao ao painel ampliado do SACC-DIEESE, algumas unidades de negociagdo apresentam
novas garantias. Uma clausula garante a igualdade de oportunidade em selecao para exercer funcdo
motorizada, assegurando, também, politica de transparéncia com relacdo aos direitos das mulheres.
Qutra garante o acesso da mulher ao trabalho, independentemente de sua idade. Além dessas, um
contrato prevé que mulheres e negros terdo dois pontos acrescidos a sua avaliacdo em situacdo de
empate em processo seletivo interno para cargo de confianca.

10 A licenca aborto (garantida no artigo 395 da CLT) prevé, em caso de aborto legal, repouso de duas semanas e retorno
a funcao ocupada antes do afastamento.

11 A estabilidade aborto tem a finalidade de preservar a satde da trabalhadora que tenha sofrido aborto comprovado,
assegurando-lhe temporariamente o emprego.



Clausulas Relativas ao Trabalho do Negro e a Equidade Racial

No caso das garantias relativas a raga, todo o levantamento foi realizado no painel ampliado
do SACC-DIEESE. E importante registrar que a analise apresentada ndo ¢ passivel de generalizacdo
para além da base de dados que a originou. Isso porque este painel é composto por contratos coletivos
selecionados, ndo constituindo, portanto, uma amostra estatistica

Quanto ao trabalho do negro e a questdes raciais, foram localizados quatro temas, conforme
mostra o quadro 1.

Quadro 1 - Clausulas relativas ao trabalho dos negros e a equidade racial, 2001-2006

Temas
Garantias contra a discriminacio
Isonomia salarial
Acoes afirmativas

Saude

Fonte: DIEESE. SACC - Sistema de Acompanhamento de Contratacées Coletivas

O levantamento das garantias aos trabalhadores e trabalhadoras negros e a equidade de raca
localizou 21 unidades de negociacdo que incluiram ao menos uma clausula em um dos contratos
firmados no periodo 2001 a 2006, numero ainda bastante restrito.

A importancia de garantias que assegurem o cumprimento dos principios de ndo discriminagao
e que atuem na direcdo da igualdade racial € indiscutivel, mas, apesar de fundamentais, essas ainda sdo
negociadas por um reduzido grupo de categorias profissionais e, em poucos casos, apresentam avancos
em relacéo a legislacéo.

A Constituicao Federal do Brasil tem como principio fundamental a promocdo do bem-estar de
todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminacéao, e
prevé que a pratica do racismo constitui crime inafiancavel e imprescritivel, sujeito a pena prevista em
lei. O principio da igualdade de salario, independentemente de raca ou cor, sexo, idade ou estado civil,
assegurado pelo artigo 461 da CLT e pelo § XXX do artigo 7° da Constitui¢do Federal.



Tais instrumentos legais estdo de acordo com as diretrizes e os principios da Convencao n° 111
sobre Discriminacao (Emprego e Ocupacio) (1958) da OIT, que, em seu artigo 1°, conceitua as formas de
discriminacdo como “toda a distincéo, exclusdo ou preferéncia feita com base em raga, cor, sexo, religido,
opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social”, e da Convencdo n° 100 sobre Igualdade de
Remuneracdo (1951), relativa a igualdade de remuneragdo entre a mido-de-obra masculina e a mao-de-
obra feminina em trabalho de igual valor.

Tanto as clausulas contra a discriminagéo - que correspondem a 80% das clausulas relacionadas
aigualdade racial e ao trabalho dos negros e negras - quanto as relativas a isonomia salarial limitam-se
a reproduzir os dispositivos legais vigentes, proibindo diferenciacdes em funcdo de cor ou raca.

As poucas garantias que avancam na negociacao do tema sdo as que asseguram a apuracao de
denuncia e a devida punig¢do em casos de discriminacdo no ambiente de trabalho e as que estabelecem
politicas de acdes afirmativas, como a discriminagdo positiva em caso de selecdo interna para cargo de
confianca e a atencao as especificidades da saude do negro. Em quatro unidades de negociacéo, obteve-
se o reconhecimento e o incentivo a igualdade de oportunidades, por meio de propostas de acdes ou
politicas efetivas contra a discriminagdo de trabalhadores/as negros/as.

Conclusoes

A analise das contratacées que compdem o SACC-DIEESE revela uma grande distingao entre a
situacao das negociacdes relativas a equidade de raca e a de género no Brasil.

Os resultados do estudo indicam que as questdes relativas ao trabalho das mulheres e a
igualdade de género tém presenca crescente no processo de negociagao coletiva no pais, em especial no
que se refere as licencas maternidade e paternidade, a diversos aspectos relativos ao cuidado infantil e
a reafirmacao dos principios de ndo discriminagdo e de remuneracéo igual para trabalho de igual valor.
Estes avancos se devem a um conjunto de fatores. Primeiramente, o bom desempenho da economia
brasileira no periodo analisado (2001-2006) foi um fator fundamental para o aumento do emprego e
da formalidade, condi¢des, por sua vez, importantes para avangos nos processos de negociacao coletiva.
Ademais, houve um significativo aumento da taxa de sindicalizacdo das mulheres, fator essencial para
aumentar a insercao de temas relacionados a género nas pautas dos acordos e convencdes coletivas.

Os resultados apontados demonstram que a questdo racial precisa ser fortalecida no dmbito
da negociagao coletiva, tendo sido incorporada somente em periodo recente nos acordos e convencoes
coletivas, ainda com uma cobertura restrita de trabalhadores e trabalhadoras beneficiados. Espera-se,
portanto, que os levantamentos futuros sobre a questdo tragam resultados mais substantivos e que
retratem um possivel avanco da incorporacgdo do tema.
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Nos dois casos, as conquistas traduzem-se na ampliacdo de direitos previstos em lei e na
conquista de novas garantias. A negociacdo coletiva €, portanto, um instrumento fundamental para a
promocdo da igualdade de oportunidades de género e raga no trabalho. Por meio dela, é possivel avancar
na ampliagdo dos direitos e beneficios previstos em lei e na sua cobertura, assim como instituir novos
direitos. A negociacdo coletiva contribui também para o fortalecimento da legislacdo trabalhista e das
politicas publicas, na medida em que pode ampliar o seu impacto e garantir nos acordos e convencgoes
coletivas o principio da igualdade.

Assim, temas de fundamental importéncia, como os que foram aqui apresentados, devem
consolidar-se como objeto de regulamentacao entre o capital € o trabalho, ampliando as possibilidades
de se disseminarem nesses processos e de se estenderem para toda a classe trabalhadora através de
regulamentacao legal. Esse € um dos passos necessarios para a construcdo de uma sociedade justa e
igualitaria, que vise a equidade de género e raga.
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Acoes dos Empregadores Brasileiros na
Promocao da Igualdade de Género ¢ Raca no Trabalho!

Julia Rosemberg?
Bruno Leuzinger®

O principal objetivo do artigo ¢ identificar e analisar, de forma preliminar, politicas corporativas de
valorizacédo da diversidade, especificamente aquelas cujos beneficidrios diretos sejam mulheres e negros.

Trata-se, portanto, da verificacdo da ocorréncia de iniciativas (cases) de empresas privadas,
nacionais e multinacionais, que tenham estabelecido agdes, projetos ou programas em favor de seus
funcionarios (as)* no tocante & promocao da igualdade racial e de género. Ou seja, para efeito desse
estudo nao foram analisadas experiéncias corporativas que tenham como foco grupos externos a
empresa, como, por exemplo, as comunidades, as organizagdes ndo-governamentais ou qualquer outro
publico que ndo esteja delimitado pelos contornos internos da empresa.

A base desta pesquisa foi a identificagdo de importantes referéncias sobre a tematica da
diversidade corporativa: o Centro de Estudos das Relagdes do Trabalho e Desigualdades, o Instituto
Ethos, as revistas Exame e Vocé S/A; artigos e publicacdes de Rosana Heringer, Reinaldo Bulgarelli e
Aaron Myers. A pesquisa na internet e o contato telefonico com representantes de empresas foram
fundamentais para a confirmacao e consolidacdo das informacoes obtidas.

Por se tratar de um estudo preliminar, ndo se teve a pretensao de identificar todas as empresas
propulsoras de acoes de valorizagio da diversidade, ou de abranger a totalidade de possiveis modalidades
de politicas corporativas de acdes afirmativas. O proposito principal foi, antes, o de mapear e analisar
tendéncias observadas em algumas empresas privadas que tém reconhecidas acées de promocao da
igualdade racial e de género.

1 Este estudo foi realizado em 2006, em razao disso, para algumas empresas, 0s avancos que porventura tenham
sido realizados no periodo de 2007 a 2010 néo estdo contemplados neste artigo. Foi produzido no ambito do projeto da OIT
“Politicas de Emprego para Igualdade de Género e Raga/Etnia nos Paises do Merecosul e Chile" (2006-2008), financiado pelo
Ministério de Trabaho e Assuntos Sociais da Espanha.

2 Ex-consultora do Centro de Estudos das Relagcées do Trabalho e Desigualdades - Ceert, co-coordenou o projeto
Valorizacdo da Diversidade em parceria com a Federacdo Brasileira dos Bancos - Febraban. Atualmente, é gerente de projetos
da i.Social, empresa de consultoria para inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

3 Bacharel em Comunicacéo Social pela Universidade Federal do Rio de Janeiro, foi repdrter da Editora Abril.

4 A partir desse momento utilizaremos o genérico masculino a fim de ndo sobrecarregar o texto. Quando se fizer
necessario, a informacédo de género sera explicitada.
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Partiu-se da premissa segundo a qual as politicas corporativas de valorizacdo da diversidade
sao benéficas a saude empresarial, a relacdo das organizacdes com os seus stakeholders® e fundamentais
para a consolidacdo de processos democraticos.

A fim de organizar as informacdes colhidas e facilitar a analise do que sera apresentado, optou-
se por tratar separadamente as a¢des corporativas voltadas para a igualdade racial daquelas focadas
nos aspectos de género.

Ao final do artigo, foram propostas consideracdes analiticas do material coletado e, ainda,
recomendacdes para investigacoes futuras.

Para compor este artigo, foram investigadas as agoes, projetos ou programas de doze corporacgdes
que tém estruturadas politicas de valorizacdo da diversidade, com foco na igualdade racial e de género:

Empresa Setor Acgoes relatadas
Alcoa Mineracdo e Metalurgia Género e raca
Bradesco Financeiro Raca
Camisaria Colombo Téxteis Raca
Citibank Financeiro Género e raca
DuPont Quimico Género e raca
Fersol Quimico Género e raca
HSBC Financeiro Género e raca
IBM Tecnologia e Computacao Género e raca
Monsanto Quimico Género e raga
Philips Eletroeletronico Género
Banco Real Financeiro Género e raca
Wal-Mart Comeércio Varejista Género

Objetivando organizar as informacdes, serdo apresentadas, primeiro, as empresas (por ordem
alfabética) e os respectivos projetos, acdes ou programas em curso, e, posteriormente, uma analise, em
linhas gerais, contemplando o conjunto de praticas. Nesta analise, as empresas serdo citadas nominalmente
apenas quando necessario, a fim de exemplificar aspectos relevantes para o conteudo analitico.

5 Todos os publicos com os quais uma empresa se relaciona.



Politicas corporativas de promocao da igualdade de género
Alcoa

Desde abril de 2004, a empresa registrou um aumento de mais de 4 pontos percentuais com
relacdo ao numero de mulheres, atingindo, em junho de 2009, 6% do quadro de funcionarios e 12% dos
cargos de lideranca.

A postura dos gestores da empresa tem mudado a partir da exposicdo ao tema da igualdade de
género, com a realizacio de palestras de sensibilizagdo e o apoio do departamento de recursos humanos
no auxilio as escolhas dos candidatos.

O desafio, portanto, € aumentar a participacdo feminina na base e no topo da piramide. A
empresa conta com uma rede de relacionamento das mulheres da Alcoa, chamada AWN (Alcoa Women's
Network), cujo foco é atrair talentos e aumentar a participagdo das mulheres em posicdo de lideranca.
No Brasil, a rede foi constituida em 2004 e desenvolve as seguintes acoes:

* Divulgaciodamissdo e principios da AWN para a média lideranca obtendo seu engajamento;

¢ Envolvimento dos homens nas atividades de desenvolvimento e treinamento, como convites
para mesas-redondas;

*  Criacdo de um canal para que os participantes da AWN possam contar suas historias (Tell Your Story);

* Trabalho junto ao RH para a implantac¢do e adequacdo da estrutura da Companhia: horario
flexivel, home office etc,;

* Monitoramento dos indicadores das mulheres na lideranca;

* Ascensao de lideres para a lideranca mentoring;

* Incentivo para a realizacdo de mesas-redondas com a lideranca e encontros informais;

* Participacdo em eventos externos.

Citibank

Lancado em 2005, o Women's Initiative ¢ uma acdo de ambito mundial que objetiva atrair e
desenvolver talentos e incentivar oportunidades de promocao para as mulheres em todos os niveis da
instituicdo. Uma pesquisa foi criada pelo Women's Council (Conselho de Mulheres) e dirigida a todas
as mulheres do banco para compreender melhor os motivos pelos quais elas ainda ndo ocupam, em
quantidade significativa, posicdes de lideranca e qual o interesse delas no desenvolvimento de suas
carreiras - neste sentido, propds-se a realizagdo de um workshop sobre carreira.
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As metas estabelecidas a longo prazo foram garantir um maior numero de mulheres nas
posicOes de lideranca da organizacdo e também assegurar que, se elas nao forem as escolhidas para
ocupar o cargo, que ao menos tivessem a oportunidade de participar do processo seletivo.

A parte a essas iniciativas, 0 banco patrocinou o evento Advancement of Women Town Hall, com
0 objetivo de proporcionar as mulheres a troca de experiéncia e informacdes entre paises e empresas de
diversos segmentos sobre suas carreiras.

Segundo o banco, pretende-se continuar realizando palestras, mapear quem sdo as mulheres
“chave" para a organizacdo e talentos, garantir que a politica de recolocacdo seja cumprida e as mulheres
tenham as mesmas oportunidades que os homens para ocupar posicoes mais seniores.

0 monitoramento das acdes ¢ realizado pelo Conselho de Mulheres: periodicamente sio
realizados cafés da manha ou almocos entre os membros integrantes para decidir proximas acdes ou
monitorar as agdes que estdo em andamento.

Relatou-se uma melhoria na condicédo profissional das beneficidrias: as mulheres da organizacao
apos as acoes realizadas se declararam mais motivadas, comecaram a se autovalorizar e a valorizar seus
trabalhos na organizacao.

DuPont

Além de promover debates e a criagdo de grupos tematicos - como o Women Network -, a
empresa adota praticas como horario flexivel e home office que, embora sejam validas para todos os
funcionarios, auxiliam as mulheres com relacdo ao cumprimento de suas tarefas familiares e domésticas.
No espirito de incentivar igualdade de oportunidades e uma distribuicdo mais equanime de cargos e
funcdes entre homens e mulheres, a empresa verificou ainda alteracoes positivas em sua demografia,
com destaque para o fato de o numero de mulheres em posicoes de supervisao ter dobrado no intervalo
de quatro anos.

Fersol

O programa de diversidade da empresa foi estabelecido em 2000, pela presidéncia da
organizacao, e se configura como politica de recursos humanos. No tocante as acdes de promocio de
igualdade de género, tem sua base no recrutamento e na selecdo. Critérios de género sdo utilizados
abertamente para a selecdo e a promocdo de funcionarias mulheres. A Fersol faz parte do Programa
Pro-Equidade de Género da Secretaria de Politicas para as Mulheres.
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Inserem-se neste programa as acoes voltadas para a promocao da igualdade de género, tais como:
1 ~ Licenca-maternidade ampliada:

Devido a localizacdo da Fersol em relacdo a residéncia de suas funcionarias, ndo € possivel a
funcionaria-mdae ter duas saidas, de meia hora, para fins de amamentacao, como previsto em lei. A saida
uma hora mais cedo da funcionaria-mae ¢ inviabilizada por dificuldades com o transporte coletivo.
Diante disso, a empresa oferece dois meses a mais, na licenca maternidade, como licenca amamentacao.
Somando-se todos os periodos acima descritos aos 30 dias de férias, a empresa prevé um periodo de
licenca maternidade de sete meses.

2 ~ Licencga-paternidade ampliada:

A empresa oferece uma licenca total de dois meses, que pode chegar a trés se
o funcionario desejar fazer coincidir suas férias com o periodo de licenca. O afastamento pode ser
programado dentro de umintervalo de umano do nascimento do bebé, desde que mediante planejamento
prévio realizado conjuntamente com o gestor da area.

3 ~ Plano de carreira:

A politica de cargos e salarios da empresa tem como principio central a incluséo e a
eqliidade para garantir promocdes justas e transparentes; além de assegurar uma remuneracdo
minima necessaria, tendo como indicador o salario minimo definido pelo DIEESE e uma remuneracéo
eqliitativa para todos os trabalhadores que exercem a mesma funcdo e apresentam a mesma
competéncia.

HSBC

O programa Mentoring para Mulheres visa orientar a carreira da parcela feminina de
funcionarios em cargos de niveis gerenciais e que estejam considerando futuras oportunidades. O
programa ajuda as executivas a tragar seu proprio desenvolvimento no banco e planejar a carreira, com
ajuda de um executivo com mais experiéncia, que ira guid-la ao longo de um processo, cuidadosamente
planejado, de treinamento. O projeto € desenvolvido em conjunto com duas outras iniciativas do banco:
Acdo Lideranca e A¢do Diversidade.
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Em 2007 eram 18 participantese numero igual de gestores; as cifras subiram na mesma propor¢ao
em 2008: sdo 28 participantes e 28 gestores, sendo que sete destes desempenharam a funcdo no ano
anterior e aceitaram o convite para voltar a exercé-la. Das 18 mulheres que participaram em 2007, 11
tiveram alteracdes no status de carreira (mudanca de funcéo, promocéo, novas responsabilidades, etc.).

IBM

0 Conselho de Mulheres da empresa tem por intuito promover o desenvolvimento das mulheres
através de treinamentos especificos, para que a parcela feminina esteja preparada para assumir cargos
de alta lideranca e executivos. A atuacdo do grupo passa por reunides abertas, no estilo mesa redonda,
para entender das préprias mulheres quais sdo as suas necessidades pessoais, profissionais e de
desenvolvimento, de forma que possam disputar oportunidades em igualdade com os homens.

O programa ndo tem metas estabelecidas, mas as funcionarias identificadas como dotadas
de potencial de crescimento (podendo, futuramente, ocupar posicées executivas) sio escolhidas
para participar de treinamentos, que as preparam para se apresentar, de maneira confiante, sequra e
convincente, para um grupo masculino, como fariam em reunides com gerentes ou clientes.

Monsanto

Em 2007, a proposito de uma visita do vice-presidente da regido internacional da Monsanto,
foi organizado um evento intitulado Women’s Roundtable para discussdo de gestdo de carreira
da mulher na empresa. Todos os convidados tiveram oportunidade de opinar sobre o ambiente de
trabalho, inclusao e gestéo.

Ainda em 2007, em evento denominado Integra Monsanto (reunido gerencial que retne
aproximadamente 200 lideres), houve apresentagdo de “consultor parceiro” sobre o tema diversidade
de género. Apds a palestra, a lideranca foi divida em grupos que tragaram propostas especificas para o
publico feminino.

Dentro de um dos pilares de sustentagcdo dos negocios (Create a Winning Environment),
0s gestores de pessoas, em conjunto com a area de recursos humanos, trabalham para identificar
mulheres em todos os processos seletivos e assegurar que todos os candidatos a promocéo sejam
contemplados na discussdo. Existe um treinamento gerencial para capacitacdo dos lideres no
seu papel critico de gestdo com parte do treinamento dedicada exclusivamente a discussédo da
diversidade.



Philips

Em 2006, a empresa realizou uma pesquisa voltada para as funciondrias internas, com
objetivo de conhecer e entender seu perfil, abarcando o seu envolvimento em responsabilidade social,
econdmica e doméstica, vida pessoal e profissional e o relacionamento com a empresa. Os resultados
foram divulgados para o publico interno.

Outra medida foi a criacdo do grupo LatAm Women Network, ou Rede de Mulheres Latino-
Americanas. O grupo pretende estabelecer um forum para networking e compartilhamento de
informacoes e idéias, além de colaborar para o desenvolvimento profissional dessas mulheres,
considerando os aspectos de suas vidas pessoais, as questdes especificas de género, histdricas e culturais,
identificar barreiras a ascensdo das mulheres na empresa e ajudar a encontrar solucoes.

0 desenvolvimento de carreira das gerentes seria auxiliado por meio de processo de mentoring.
A LatAm Women Network acumularia ainda a funcdo de servir como um “conselho consultor” junto
as liderancas da empresa em assuntos referentes a tematica de género, além de oferecer uma “visdo
feminina para a criacdo de negocios"

Banco Real

Em 2003, foi criado, dentro do banco, o Grupo Mulheres & Carreira, com o apoio da lideranca,
com o objetivo de propor acdes em prol do desenvolvimento profissional da parcela feminina do quadro
de funcionarios, uma vez que se constatou que as mulheres eram maioria na organizacao, mas estavam
pouco representadas nos cargos de lideranca. Pesquisa sobre género realizada no mesmo ano apoiou a
definicdo do plano de acdo do Grupo.

Fez parte das acdes do Grupo, a realizacdo de palestras divsersas para as mulheres; mapeamento
de estudo de carreira da mulher dentro da organizacao, do que decorreu a criacdo de um programa de
mentoring voltado para o contingente feminino, ja tendo realizado duas turmas. Também fez parte
do escopo de atuagdo do Grupo o trabalho de constante revisao dos acessos de entrada da mulher na
organizacdo, principalmente, no Programa de Trainees.

Foram implantados, Postos de Apoio @ Amamentacdo nos edificios administrativos, onde as
gestantes contam com palestras durante a gestagdo e orientacdes sobre a importancia do aleitamento.

Em 2008, o Banco Real passou a fazer parte do Grupo Santander Brasil e, assim, foram unidas
as melhores praticas de cada organizacao. Nessa segunda fase, o Grupo de Didlogo passa a ter como
tema central as relagcées de género, mas mantendo o foco no desenvolvimento de carreira da mulher.

No final de 2009, foi criado o Comité Global, responsavel por acompanhar o tema género



no Banco, e se passou a contar com o Conselho e Comité de Diversidade e cinco Grupos de Dialogo:
Relacdes de Género, Relacdes Raciais, Pessoas com Deficiéncia, Diversidade Etaria e Diversidade Sexual,
que sao formados por funcionarios, de diversas areas, que se reinem mensalmente.

Wal-Mart

Em 2007, a empresa criou a diretoria de diversidade no Brasil, e ainda o Grupo de Aprendizado
da Diversidade (GAD), que retine 60 funcionarios de diferentes setores. O objetivo do GAD ¢ conhecer o
que os proprios funciondarios pensam sobre o assunto e aprofundar as discussoes dentro da organizacéo.

Especificamente quanto a questdo da mulher, para que se pudesse definir uma estratégia de
inclusdo mais eficiente, foi realizada uma pesquisa entre as funciondrias sobre suas expectativas de
carreira e percepcao do ambiente de trabalho, e uma avaliagcdo a respeito das atitudes que elas consideram
positivas para a valorizacao da mulher. A pesquisa, que envolveu 1.103 funcionarias, mostrou que 96%
das mulheres gostam do que fazem e "quase 90%" créem que a empresa valoriza o publico feminino.

Politicas corporativas de promocao da igualdade racial
Alcoa

O Programa Alcoa de Valorizacdo da Diversidade, lancado no Brasil em 2007, foi planejado
e estruturado com o proposito de manter um didlogo positivo com a comunidade e atuar com
responsabilidade social.

Um dos objetivos dessa iniciativa € atrair, desenvolver e reter as pessoas mais capazes de
todas as culturas e setores da sociedade, com base em suas habilidades, respeitando as diferencas de
opinido, estilos e idéias, fazendo com que o quadro de funcionarios da Alcoa seja um reflexo mais fiel
da composicdo da sociedade.

A Empresa vem inovando ao incentivar que suas unidades criem espagos de didlogo efetivo
com organizacdes da comunidade, de sua rede de relacionamentos direto ou indireto. Assim tem sido
possivel alcancar resultados mais efetivos, por exemplo, em relag¢do a ampliacdo do numero de mulheres
e de pessoas com deficiéncia junto ao publico interno.

Outra prioridade ¢ o lancamento, no Brasil, da Alcoa African Heritage Network (AAHN). A
missdo deste programa é melhorar o recrutamento, desenvolvimento e inclusdo de lideres de origem
negra e a aumentar a participacio de negros nas unidades de negocio da Alcoa



Bradesco

O Programa Unipalmares de Qualificagdo Profissional tem por objetivo o desenvolvimento
profissional e a inclusdo no mercado de trabalho de estudantes da Universidade da Cidadania Zumbi
dos Palmares. Seu comeco se deu em novembro de 2005; até 2007, 80 jovens negros participaram
do programa, sendo que 92% da primeira turma foram efetivados e seguem encarreiramento
dentro do banco. O programa concilia aprendizado tedrico (por meio de treinamentos voltados para
desenvolvimento profissional e praticas de mercado) com estagio e job rotation pelas principais reas
de negdcio.

O monitoramento da agdo ¢ realizado a partir do forum de integracdo, que conta com a
participacdo de estagiarios e gestores, € onde se apresenta o programa e responsabilidades de cada
parte. Semestralmente ocorrem novos foruns direcionados aos gestores, em que o papel que lhes cabe é
reforcado; a ocasido serve também para distribuir a ferramenta de avaliacéo, feita de forma interativa e
com o resultado colhido de imediato. Durante o processo, em caso de haver necessidade, tanto o tutor
como o participante podem ser orientados tecnicamente pelo departamento de recursos humanos.

Para fortalecer a acdo e contornar a maior dificuldade apontada para a sua execucio
(desenvolver habilidades e competéncias da tutoria nas praticas de gestdo afinadas aos objetivos do
programa), foram realizados foruns presenciais, videoconferéncias, entrevistas de orientacao, feedbacks
e desenvolvimento de planos de acao, além de avaliacdes de desempenho. O banco afirma que pretende
ampliar o programa, estendendo a oportunidade a um contingente de jovens negros que seja mais
significativo em termos quantitativos, fixando padrdes de exceléncia na sua condugdo e contribuindo
concretamente para o desenvolvimento dos profissionais que demonstrem potencial.

Camisaria Colombo

Aempresa conta com 30% de funcionarios negros dentre o total de seus quadros, “grande parte”
deles, de acordo com o site do grupo, “alocado em cargos gerenciais e de direcdo”. O numero decorre -
e supera, como salienta a pagina da internet - acordo firmado com o Sindicato dos Empregados do
Comeércio de S&o Paulo, em fins de 2002, onde se prevé uma cota de 20% das vagas para negros.

Consta ter sido a primeira empresa do pais a pré-determinar uma reserva de postos de trabalho
para a populacdo negra, uma iniciativa que ainda mantém o frescor do ineditismo.



sitibank

O banco tem uma parceria firmada, com a Universidade da Cidadania Zumbi dos Palmares
(Unipalmares), para a contratacdo e capacitagdo de estudantes negros. O inicio da acdo se deu em outubro
de 2005, com a contratacao, como estagidrios, de cinco alunos da universidade para um projeto-piloto.

0 monitoramento da acéo ¢ realizado bimestralmente pela area de desenvolvimento (recursos
humanos) e semestralmente por meio das avaliacées de desempenho e relatérios encaminhados a
Unipalmares. Ha a possibilidade de efetivagdo apos o término do curso; até 2007, consta o aproveitamento
de 14% dos estagiarios, incorporados para o quadro de funcionarios da empresa.

Segundo o banco, o principal obstaculo enfrentado para a execucédo da acao foi a resisténcia dos
gestores em relagcdo ao programa. Para solucionar a questao, adotou-se como estratégia a sensibilizacdo
dos gestores e a alocagdo dos estagiarios em vagas institucionais.

DuPont

A empresa concentra seu esforco pela promocéo da diversidade na contratacdo de funcionarios
e estagiarios negros, através de parceria com a organizacdo ndo-governamental Qualiafro. A iniciativa
resultou em uma mudanca positiva na demografia da empresa: no periodo de quatro anos, 0 numero
de negros triplicou.

Fersol

Ao anunciar suas vagas disponiveis, a empresa as divulga também na rede do movimento social,
principalmente naquelas do movimento de mulheres e do movimento negro, tornado assim um pouco mais facil
ainclusdo de pessoas que pertencam a estes segmentos. Hoje, 3% dos cargos de chefia sdo ocupados por negros.

A empresa desenvolve formacdo com a tematica da diversidade, que abrange todo o quadro
de funcionarios. No Dia Nacional da Consciéncia Negra, diversas atividades sdo realizadas, de palestras
a sessoes de cinema abertas a comunidade. Em 2007, como reconhecimento pelas suas iniciativas, foi
conferido o Selo Diversidade no Trabalho da cidade de Sdo Paulo.

Além disso, a empresa se anuncia como abertamente favoravel as politicas de acdes afirmativas,
inclusive as modalidades de cota racial nas universidades brasileira.



HSBC

Implantado em Sédo Paulo em abril de 2007, e em Curitiba em junho do mesmo ano, o Projeto
Onix tinha por objetivo, no principio, o desenvolvimento e inclusdo estritamente de jovens universitarios
negros; o publico-alvo foi definido pela etnia, de acordo com auto-declaracdo, somada aos testes padrdo
de selecdo que sdo aplicados a todos os candidatos. O monitoramento ¢ realizado em reunides mensais
de acompanhamento. Alguns membros do programa foram efetivados e, sequndo o banco, a préxima
turma segue mesmo rumo.

O projeto foiidealizado ao se constatar que, por diversas razdes, os jovens negros freqiientemente
nao se candidatavam ao processo de selecdo, perdendo assim o banco a chance de atrair talentos
que pertencam a esse segmento. Dai a iniciativa de lancar um mecanismo de selecdo que atendesse
especificamente essa parcela da populacdo, tentando compreender sua realidade, anseios e necessidades,
e a0 mesmo treinando-os para melhor se integrarem a organizacdo, por meio de atividades como
coaching.

Em 2008, porém, o escopo foi ampliado, e a a¢do, rebatizada de Projeto Alfa. Hoje, as turmas
sao formadas com intuito de refletir a diversidade em geral; sdo levados em conta percentuais de raca,
género, faixa etaria (estudantes com mais de 27 anos cursando o primeiro ano de faculdade), classe
social (estudantes com renda familiar abaixo de cinco saldrios minimos) e pessoas com deficiéncia.

IBM

Ao contrario do que pressuporia a reserva de vagas para determinados segmentos (um tipo de
acdo afirmativa), o programa de diversidade da empresa estabelece que atividades de negocios como
contratagdo, promogdo e compensacdo de funciondrios devem ser conduzidas sem consideragdo de
raca, género, orientacdo sexual, etc. Mas a questdo da diversidade aflora de forma mais evidente em
treinamentos onde os assuntos sdo abordados de maneira aberta, através de palestras e debates com
intuito de "desmitificar alguns paradigmas relacionados a diversidade, expor maneiras de lidar com
situacdes complicadas”. Os funcionarios tém oportunidade de contar suas experiéncias.

O programa se estrutura em trés sub-areas: minorias® flexibilidade e cuidados com dependentes.
As minorias sdo compostas por quatro “conselhos”, sendo eles: pessoas com deficiéncia, negros, mulheres
e GLBT”. A existéncia desses grupos visa promover a conscientizacdo interna, sensibilizar gerentes e
encoraja-los a langcar mao de uma forca de trabalho efetivamente diversificada.

6 Terminologia empregada pela empresa.
7 Gays, lésbicas, bissexuais e transgéneros, transexuais e travestis.



A empresa desenvolve ainda uma acdo de capacitagdo e inclusdo social para negros, chamada
Afro-Tech, através de treinamentos de informdtica e comunicacdo. Nos ultimos quatro anos, mais de
450 negros passaram por esse treinamento.

Monsanto

Em 2006, a empresa criou um comité multifuncional para aprofundar e discutir o tema
diversidade, a fim de alinhar alternativas e acdes afirmativas as estratégias de negocios. Incentiva-se
que os lideres estabelecam um ambiente de trabalho cada vez mais diverso, sendo que um dos critérios
pelos quais eles sdo avaliados € justamente o da diversidade e inclusao.

A Fundacdo Monsanto da apoio financeiro a projeto Afro-Brasileiro, coordenado pelo Centro
de Integragcdo Empresa-Escola (CIEE), que tem como objetivo subsidiar a formacao universitaria de
estudantes negros para que se tornem competitivos no mercado. Segundo a empresa, até agora, o
projeto beneficiou 40 estudantes, alguns dos quais foram admitidos pela Monsanto.

Banco Real

Dentre as iniciativas citadas pelo Banco quanto a promocdo da igualdade racial, destacam-
se trés frentes. Em novembro de 2004 foi criado o Grupo de Negros, em que se objetivou, num
primeiro momento, a identificacdo dos funciondrios negros inseridos da organizacéo, € a partir dai
0 acompanhamento e desenvolvimento profissional. Cabe ao Grupo a funcdo de compreender as
questdes sobre raca/cor e apoiar agdes que visem a sensibilizacio e engajamento dos funcionarios
e da lideranca. O grupo se reline mensalmente, traca um plano de acdo para o ano e apodia na
execucao.

Criado em agosto de 2006, o Programa Executivo Jr. visa a inclusdo de universitarios negros
na organizacdo. Por meio de uma parceria com a Universidade da Cidadania Zumbi dos Palmares
(Unipalmares) e a Fundacédo Getulio Vargas (FGV), projetou-se um programa de capacitacdo em que
0s universitarios realizam estagio nas agéncias ou em areas administrativas e contam com curso
especifico sobre o mercado financeiro e conceitos voltados para o negocio. No final do programa,
em agosto de 2008, foram efetivados cerca de 71% dos participantes. Em 2008, como decorréncia da
integracao do Banco Real ao Grupo Santander Brasil, o Programa Executivo Jr foi revisto e uma nova
turma foi langcada em 20009.

Em novembro do mesmo ano, foi iniciada a campanha de recadastramento do quesito raga/cor
para melhor conhecer o perfil de funcionarios do Grupo.



0 Programa de Mentoring para Funcionarios Negros foi iniciado em novembro de 2007 e teve
o foco de facilitar o desenvolvimento pessoal e profissional de funcionarios negros, incentivando a
integracdo entre diversas areas, o networking dos participantes, além do desenvolvimento de gestores
na fungdo de mentor. Sequndo o Banco, todas as acdes tém conseguido envolver cada vez mais 0s
gestores nas questdes de discussdo do tema e maior inclusdo e desenvolvimento de funcionarios
negros. Essa foi uma turma piloto e em 2010 o programa esta sendo revisto para realizar uma nova
turma.

Embora reconhecendo que ainda esta longe de apresentar, em cargos executivos, um numero
significativo de negros, 0 Banco aponta um aumento nos niveis imediatamente inferiores, e observa um
ganho ndo so de quantidade, mas em qualidade.

Consideracoes

Estamos testemunhando um momento de modificacdo do discurso e das aces das empresas
privadas no tocante a valorizacdo da diversidade. Se até bem pouco tempo atras a questdo do meio-
ambiente imperava, soberana e solitaria, no topo da lista das grandes preocupacdes do mundo
corporativo, atualmente este tema divide espaco com outro, o da intitulada responsabilidade social.
Cada vez mais, empresas vém protagonizando acdes internas e externas que fazem parte de estratégias
para destacar sua inser¢do na comunidade (seja do entorno, seja ampliada) e o papel que elas, empresas,
desempenham junto a seus funcionarios.

Entretanto, é patente que ainda ha longo caminho a percorrer. Acoes, projetos e programas em
beneficio de pessoas que compdem grupos historicamente excluidos e discriminados, por pretenderem
alterar a cultura organizacional e os lugares sociais, S30 processos €, por conseguinte, ndo se esgotam
em curtos prazos, e nem em si mesmos. O diciondrio Houaiss define "processo” como acdo continuada,
realizacdo continua e prolongada de alguma atividade; seqiiéncia continua de fatos ou operacoes
que apresentam certa unidade ou que se reproduzem com certa reqularidade. Aos processos, portanto,
tempo e maturagdo sdo imprescindiveis.

Ainda sdo poucas, mas crescentes, as organizacées que conduzem acoes afirmativas stricto sensu.
Para efeito deste artigo, entende-se por acoes afirmativas um conjunto de politicas publicas e privadas
de cardter compulsorio, facultativo ou voluntdrio, concebidas com vistas ao combate @ discriminagdo
racial, de género, por deficiéncia fisica e de origem nacional, bem como para corrigir ou mitigar os efeitos
presentes da discriminagdo praticada no passado, tendo por objetivo a concretizagdo do ideal de efetiva
igualdade de acesso a bens fundamentais como a educacdo e o emprego. (..) Em sintese, trata-se de
politicas e de mecanismos de inclusdo concebidos por entidades publicas, privadas e por orgdos dotados



de competéncia jurisdicional, com vistas @ concretizaco de um objetivo constitucional universalmente
reconhecido - o da efetiva igualdade de oportunidades a que todos os seres humanos tém direito®.

Verificou-se que, no geral, os programas, acdes e projetos aglutinam os temas relacionados aos
segmentos excluidos e discriminados - negros, mulheres, pessoas com deficiéncia, homossexuais, dentre
outros - sob 0 mesmo teto.

Ademais, observou-se uma tendéncia sequndo a qual as a¢des voltadas para mulheres focam
em geral o encarreiramento, enquanto que as agdes de promoc¢ao da igualdade racial incidem em
formacédo e contratacdo de negros. Donde se conclui que os negros continuam a ndo fazer parte, pelo
menos ndo de maneira expressiva, do quadro geral de funcionarios das organizagoes, e em consequiéncia
disso as acoes direcionadas para este segmento sao, sobretudo, de absorcao e qualificacdo. Por sua vez,
as mulheres ja compdem significativamente a demografia das corporacdes, mas ainda estdo longe de
equiparar, numericamente?, os homens nos cargos de chefia e lideranca.

Verificou-se também uma tendéncia das empresas pesquisadas no tocante a criacao de grupos
tematicos (ou grupos de discusséo). No geral, eles funcionam como um espaco corporativo destinado a
determinado grupo com a participacdo (ou ndo) de funcionarios de diferentes segmentos. Alguns desses
grupos tém o potencial de propor e monitorar acdes em prol dos negros ou das mulheres e que outros,
ao contrario, apenas alinham conceitualmente os temas discutidos.

Seria interessante mensurar os beneficios - aos funcionarios negros e as mulheres - provenientes
da atuacgao dos grupos. Além disso, ndo foi possivel a identificagdo minuciosa dos temas abordados nos
referidos grupos; isso seria interessante na medida em que acompanhar as variacdes e as evolucdes
tematicas propostas por esses grupos poderia dar novas pistas do movimento corporativo em relacédo a
promocdo da igualdade racial e de género.

Observou-se ainda uma particularidade de acdes corporativas de promogio da igualdade,
sobretudo de género, que decorrem da propria natureza do negdcio da empresa. Algumas empresas, cujo
produto destina-se ao publico feminino, t€m a maioria de seus funcionarios constituida por mulheres.
Nestas empresas, acoes em beneficio das funcionarias sdo o efeito, e ndo a causa, da demografia
corporativa. Uma sugestdo de investigacdo futura seria a comparagao ndo das politicas em si, mas dos
impactos que causam nos beneficidrios que, neste caso, sao as funcionarias mulheres.

Outro aspecto a se ressaltar € a falta de metas quantificaveis, a0 menos na grande maioria das
empresas, que poderiam carregar em si estratégias para a sua efetivacdo. Em vez disso, deparou-se, na
maior parte dos casos, com uma lista de objetivos mais ou menos especificos, e sem prazo determinado

8 Gomes, Joaquim B. Barbosa. Acdo Afirmativa & Principio Constitucional da Igualdade: O Direito
como Instrumento de Transformagio Social. A Experiéncia dos EUA. Rio de Janeiro: Renovar, 2001.
9 Informagdes sobre equiparacdo (ou ndo) de saldrios ndo foram fornecidas pelas empresas.



para implementacdo. As poucas empresas que anunciaram metas que fossem de fato quantificaveis em
geral ndo elucidaram como pretendem proceder para cumpri-las.

Ao longo desta pesquisa, ndo foram identificadas agdes de intersecgdo entre os aspectos de
género e de raca. Ou seja, ndo se constatou a existéncia de acdes afirmativas voltadas exclusivamente as
mulheres negras, as mais vulneraveis e as menos representadas em todas as faixas da piramide corporativa,
sobretudo as superiores. Justamente porque compdem um segmento duplamente excluido, séo elas, as
mulheres negras, aquelas que mais precisam de politicas que expressem um esforco pela sua inclusdo
inversamente proporcional a participacdo que atualmente ainda lhes cabe no mercado de trabalho.

Recomendagoes

O caminho percorrido para a elaboracdo deste artigo instigou a compreensdo de outros
aspectos concernentes ao tema pesquisado € que, seja por fugirem ao escopo, seja pela dificuldade na
obtencédo de dados, ndo compuseram a versao final deste trabalho. A fim de complementar o presente
estudo, sugere-se a investigacdo e aprofundamento futuros dos aspectos abaixo relacionados.

O primeiro ponto € a investigacdo do orcamento destinado a implementacéo das politicas de
diversidade das empresas arroladas. Seria importante mensurar o orcamento total, mas também as
fatias que cabem as diferentes acdes que compdem o conjunto. Ou seja, se 0 programa em questio
for composto por agdes voltadas a promocao da igualdade racial e de género, e que contemplem
também o publico GLBT e os jovens aprendizes, por exemplo, o ideal seria identificar o dispéndio
orcamentario para cada um dos publicos beneficiarios. E, no conjunto das agoes destinadas a um
determinado publico, medir o gasto de cada atividade, como, por exemplo, recrutamento e selecéo,
sensibilizagdes, entre outras. Em termos genéricos, evidenciar os valores destinados a essas acdes
significaria possibilitar uma melhor compreensdo do espaco que ocupam nas organizagoes e aferir
de forma mais precisa o grau de comprometimento corporativo em favor da efetiva inclusdo de
segmentos historicamente excluidos.

0 segundo item merecedor de investigacdo € a comparacao das politicas empregadas para a
promocao da igualdade racial e de género com aquelas desenvolvidas a partir de um embasamento
legal, como as politicas de inclusdo de pessoas com deficiéncia e de jovens aprendizes. Seria interessante
conhecer as semelhancas e diferencas ndo somente entre as acdes em si, compreendidas como um
todo, mas também comparando aspectos diversos, como o tempo de implementacéo, o investimento
orcamentario, o lugar ocupado na corporacéo, o envolvimento das respectivas liderancas e os impactos
na demografia organizacional.



Esta sugestdo tem no horizonte a discussdo da complexidade legislativa nos casos de acgoes
afirmativas e seus efeitos praticos no cotidiano das corporagdes; o interessante aqui seria contrapor
acoes impulsionadas por forca de lei aguelas voluntarias. Na esteira, seria também valiosa a realizacdo
de um levantamento de acdes voltadas para o beneficio da populacado indigena, GLBT, terceira idade,
dentre outras, acées estas que ndo sdo previstas por lei.

A terceira recomendacdo refere-se a avaliacdo das politicas para a promocédo da igualdade
racial e de género na perspectiva do impacto aos seus beneficiarios. Conhecer a visdo dos funcionarios
e funcionarias acerca das a¢oes desenvolvidas para sua inclusdo e em seu beneficio fortalecera as acoes
em curso. Trata-se, antes, de uma questdo de ordem ética, uma vez que a presente pesquisa cingiu o
tema, como era previsto, apenas unilateralmente.

O quarto ponto que merece atencdo refere-se & comparacdo de projetos e programas de
diversidade desenvolvidos por empresas privadas com aqueles encabecados por corporagdes publicas.
Como proposto, este estudo considerou apenas as empresas privadas; no entanto, tem-se noticia da
existéncia de programas estruturados de valorizacdo da diversidade nas organizacdes governamentais’.
Qutra idéia de comparabilidade envolve acdes propulsionadas por empresas nacionais e multinacionais.
Uma hipdtese levantada sugere que as empresas que tém sua sede nos Estados Unidos ou na Uniédo
Européia exportem as suas filiais brasileiras ndo so a definicdo de politica de diversidade, mas um
conjunto de preceitos que devem ser sequidos.

Dessa forma, seria interessante a verificagdo da qualidade das acoes desenvolvidas por ambos
os tipos de corporagao, bem como a adequacao das filiais instaladas no Brasil as politicas de diversidade
estrangeiras (adaptacdes as questdes locais, definicdo do publico beneficiado, entre outros aspectos).
Aqui caberia ainda a identificacdo e comparacdo de politicas de diversidade desenvolvidas por empresas
norte-americanas e européias que nio necessariamente tenham filiais brasileiras. Ou seja, sugere-se
que sejam mapeadas as politicas de diversidade internacionais a fim de compara-las com as brasileiras.

A Ultima sugestdo, e talvez a mais audaciosa, € a proposicdo em estudo acerca dos custos e
dos beneficios da implementacdo de um programa de diversidade. Ndo se tem noticia de um estudo
em profundidade, realizado no Brasil, que tenha mensurado qualitativa e, sobretudo, quantitativamente
0s ganhos e perdas em que incorrem as empresas na implementacao de um programa de diversidade.

O desafio proposto € inovador e deverd ensejar que as politicas corporativas de valorizacdo da
diversidade humana ultrapassem a sua condi¢ao de axioma, tornando-se, assim, uma condicédo sine qua
non para a subsisténcia empresarial.

10 Aexemplo do Programa Pro-eqlidade de Género que, por iniciativa do Governo Federal e intermédio da Secretaria de
Politicas para as Mulheres, objetiva desenvolver concepcdes e procedimentos na gestao de pessoas e na cultura organizacional,
a fim de alcancar a eqlidade de género no mundo do trabalho.
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PAC, Género e Trabalho

Liza Uema'
0O PAC

No dia 22 de janeiro de 2007, o Governo Federal lancou um conjunto articulado de medidas
com vistas a acelerar o desenvolvimento econdmico brasileiro por meio de metas a serem atingidas
a curto, médio e longo prazo, no periodo entre 2007 e 2010. Estas metas foram sistematizadas no
Programa de Aceleracdo do Crescimento Econdmico - PAC.

0 PAC é um programa de desenvolvimento que visa atingir trés grandes objetivos: a aceleracdo
do crescimento econémico, 0 aumento do emprego e a melhoria das condicdes de vida da populagio
brasileira, de forma a eliminar os gargalos da economia, organizar as a¢des de diversos ¢rgdos do
governo e viabilizar o crescimento da capacidade produtiva do pais.?

A fim de alcancar esses objetivos, o PAC vem adotando medidas, desde sua criagcao, destinadas
ao incentivo do investimento privado, ao aumento do investimento publico em infraestrutura e a
remocao de obstaculos (burocraticos, administrativos, normativos, juridicos e legislativos) ao crescimento
econdmico. Tais medidas estdo organizadas em trés €ixos:

Investimento em Infraestrutura
Medidas Econémicas
Medidas Institucionais e Medidas de Gestéo.

0 PAC em conjunto com o Plano de Desenvolvimento da Educagdo (PDE) e a Agenda Social
estruturam as trés linhas de acdo prioritdrias do atual Programa de Governo, organizado no Plano
Plurianual (PPA 2008-2011). O PAC ¢ o principal instrumento, no &mbito do Programa de Governo, para
assegurar o crescimento econdmico.

No momento de lancamento do PAC, em 2007, o grande desafio, para o governo, com relagéo a
politica econdmica de 2008 a 2011 seria aproveitar o ganho acumulado no periodo anterior, verificado
pela melhoria dos indicadores macroecondmicos, € estimular o crescimento da economia, intensificando

1 Consultora da OIT, Soci6loga, Mestre em Memoria Social pela Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro
(UNIRIO)
2 (BRASIL, 2007a).



a inclusdo social e a melhora na distribuicdo de renda no Pais. Assim, a aceleracdo das taxas de
crescimento que criasse condicOes para a ampliacdo do emprego, da renda e dos salarios deveria ser
induzida pela elevacdo de investimentos que levassem a ganhos de produtividade e eliminassem os
gargalos na area de infraestrutura.’

Associados a desoneragdo da producdo e da cesta de bens de consumo popular, a reducéo da
taxa de juros, @ melhoria nas condicées de oferta de crédito, a continuidade dos programas sociais de
transferéncia de renda, ao aumento do salario minimo e a estabilidade de precos, os investimentos
iniciais do PAC previam a intensificacdo da expansédo ja em curso do mercado de consumo popular,
com vistas a proporcionar a incluséo de milhdes de brasileiros/as no mercado formal de trabalho e na
sociedade de consumo de massa.

Dessa forma, o governo avaliava que o desenvolvimento estaria atrelado ao investimento,
e o PAC seria encarado como um novo modelo de gestdo e realizacdo do investimento publico ao
articular projetos de infraestrutura publicos e privados € medidas institucionais para aumentar o ritmo
de crescimento da economia.

Como consequiéncia da crise econdmica - que comecou em 2007 nos Estados Unidos e se
propagou nos anos de 2008 e 2009 nos demais paises -, iniciou-se um processo que vem afetando
progressivamente o emprego e as condigdes de trabalho de milhdes de pessoas em todo o mundo, que
pode também ser chamado de “crise do emprego”*

Estudos mais recentes evidenciam que os efeitos da crise tém afetado tanto os trabalhadores
como as trabalhadoras, mas ndo necessariamente da mesma maneira: se intensificou a situacdo de
desvantagem das mulheres em relagdo aos homens no que se refere ao acesso a empregos formais, uso
e controle dos recursos, taxas de rendimentos e protecdo social.®

No Brasil, também houve uma precarizagdo do emprego feminino, que se manifestou pelo
aumento do numero de mulheres em postos mais vulneraveis, como trabalho sem remuneracdo e sem
carteira assinada.® A crise mundial afetou de forma significativa a producéo industrial do Pais e também

3 Documento de imprensa preparado pela Secretaria de Imprensa e Porta-Voz da Presidéncia da Republica, com
informacdes da Casa Civil da Presidéncia da Republica, do Ministério da Fazenda e do Ministério do Planejamento, por ocasido
do lancamento do Programa de Aceleragdo do Crescimento, Palacio do Planalto, Brasilia, 22 de janeiro de 2007. (BRASIL, 2007a)

4 Como resultado direto da crise, mais de 50 milhdes de mulheres, homens e criancas passaram a experimentar a
extrema pobreza no final do ano de 2009, havendo um aumento consideravel no numero de pessoas desempregadas e de
trabalhadores/as com empregos vulneraveis, sobretudo nos paises em desenvolvimento. Na América Latina e Caribe, em 2009,
a taxa de desemprego aumentou 0,9% em relacao a 2008, o que significa que mais de dois milhdes de pessoas se incorporaram
as filas do desemprego, somando mais de 18 milhdes de desempregados/as na regigo. (OIT, 2009a)

5 Dos 3 bilhdes de pessoas desempregadas no mundo em 2008, 1,2 bilhdes eram mulheres (40,4%). As que estavam
empregadas ocupavam postos de trabalho mais precarios, informais e em condigdes de maior vulnerabilidade laboral do que os
homens (OIT, 2009b, OXFAM, 2010).

6  (SPM/OIT/IPEA/IBGE, 2009).



0s investimentos, que tiveram um recuo de 1,8% do PIB entre 2008 e 2009.

Para enfrentar a crise, os governos da América Latina e Caribe passaram a adotar um conjunto de
politicas macroecondmicas com enfoque anticiclico, a fim de estimular o nivel de atividade econ6mica
por meio da expansdo dos investimentos publicos. Os projetos de investimento em infraestrutura
com intensa utilizacdo de mdo-de-obra, a adocdo de politicas de emprego e de protecdo social e a
manutencao dos programas de transferéncia de renda as populagdes mais pobres tém sido mecanismos
centrais das estratégias de combate ao desemprego desenvolvidos pelos governos da regido.

No Brasil, 0 governo manteve os investimentos publicos e expandiu simultaneamente os
estimulos as inversées do setor privado. Ademais, assegurou que os investimentos do PAC fossem
nao somente mantidos, mas também ampliados em diversos casos.” O PAC, portanto, teve um papel
relevante no enfrentamento da crise como parte da politica anti-ciclica adotada pelo governo brasileiro.

Estado brasileiro e a promogao da igualdade

Nos ultimos anos, as reivindicagdes dos movimentos feministas e de mulheres e negros/as
tém sido reconhecidas pelo governo por meio da valorizacdo de uma agenda de cunho social no que
se refere a promogao de politicas de promocdo da igualdade racial e para as mulheres. A criacdo da
Secretaria de Politicas para Mulheres - SPM e da Secretaria de Politicas de Promogao da Igualdade
Racial - SEPPIR, em 2003, é um marco institucional importante.

Ambas as Secretarias Especiais possuem status de Ministério e ttm como principais objetivos
a incorporacdo da perspectiva de género e raca nas politicas publicas, reconhecendo as desigualdades
entre homens e mulheres, negros e negras, indigenas, entre outras etnias, no contexto do projeto
politico de gestdo governamental. As politicas publicas nacionais de promogéo da igualdade de género
e raga baseiam-se no Il PNPM e a PNPIR, na Agenda Social do governo e no quarto objetivo estratégico
do PPA 2008-2011 "fortalecer a democracia, com igualdade de género, raca e etnia, e a cidadania com
transparéncia, didlogo social e garantia dos direitos humanos.®"

A | Conferéncia Nacional de Politicas de Promocao da Igualdade Racial foi realizada no ano
de 2005, resultando na elaboracdo da Politica Nacional de Promogio da Igualdade Racial - PNPIR. A
[l Conferéncia Nacional ocorreu em junho de 2009, momento em que foram abordados os avancos,
desafios e perspectivas da PNPIR.

Em 2004, a Secretaria de Politicas para Mulheres realizou a | Conferéncia Nacional de Politicas

7 (BRASIL, 2010a).
8  (BRASIL, 20070).




para as Mulheres, que contou com ampla participacao de representantes dos movimentos de mulheres
e feministas, entre outras organizacOes sociais. A concretizacao desse debate resultou na formulacdo do
| Plano Nacional de Politicas para as Mulheres (PNPM), publicado em dezembro de 2004, que definiu as
diretrizes gerais da Politica Nacional para as Mulheres.

No ano de 2007, foi realizada a Il Conferéncia Nacional de Politicas para as Mulheres que
avaliou, reafirmou e ampliou as acdes que ja vinham sendo implementadas anteriormente, tendo como
resultado o Il Plano Nacional de Politicas para as Mulheres, lancado em margo de 2008.

O Programa Pro-Equidade de Género®, desenvolvido pela SPM, com o apoio da Organizagio
Internacional do Trabalho (OIT) e do Fundo de Desenvolvimento das Nagdes Unidas para a Mulher
(UNIFEM), faz parte do capitulo 1 do PNPM- Autonomia econémica e igualdade no mundo do trabalho,
com inclusdo social.

O programa objetiva a promocdo de novas concepcoes na gestdo de pessoas e na cultura
organizacional de empresas publicas e privadas. As organizacdes adeptas ao programa se comprometem
a desenvolver um plano de acdo para a promocao da igualdade de género durante doze meses e, se
executarem no minimo 70% das ag¢des planejadas, sdo premiadas com o Selo Pro-Equidade de Género.

O Il Plano Nacional para as Mulheres ¢ um dos principais instrumentos para a inclusdo, nas
politicas publicas de infra-estrutura social urbana e rural, de iniciativas que beneficiam as mulheres e/ou
promovam a igualdade de género, na medida em que inclui uma série de acdes dirigidas aos programas
de infra-estrutura previstos no PAC.

O capitulo 1 do Plano traz a Acdo 1.1.1 - Garantir a reserva de pelo menos 30% das vagas
em todas as frentes de trabalho do PAC para mulheres atendidas pela acdo de Qualificacdo e Insercao
Profissional de Familias Beneficidrias do Programa Bolsa Familia. Para este fim, a SPM vem desenvolvendo
o Programa Mulheres Construindo Autonomia na Construcéo Civil, que atua diretamente na qualificagcdo
e na formacdo de trabalhadoras para promover a sua insercdo no mercado da construcdo civil, por meio
de uma acao conjunta entre a SPM, governos dos estados e dos municipios e entidades da sociedade civil.

O programa ¢é desenvolvido no territério nacional e conta com os seguintes cursos oferecidos
as mulheres: assentamento de tijolos e reqularizacdo de paredes e pisos; aplicacdo de ceramica e
assemelhados; serralheria; marcenaria; desmonte e aproveitamento de residuos da construcéo;
carpintaria estrutural; pedreira de alvenaria e acabamento; pintura predial; restauro técnico e
conservacdo; instalacoes hidro-sanitarias e instalacoes elétricas de alta tensdo (SPM, 2010).

O PAC também ¢ mencionado no Capitulo 6 do Il PNPM - Desenvolvimento Sustentavel no
meio rural, cidade e floresta, com garantia de justica ambiental, soberania e sequranca, na Acao 6.4.3

9 As informacées a respeito das acées desenvolvidas pelas empresas ganhadoras do Selo Pro-Equidade tém como
fonte os estudos de Abramo (2008) e a pagina virtual do Programa Pro-Equidade de Género (BRASIL, 2010b).



- Elaborar estudo focando o componente género na identificacdo dos impactos socio-ambientais
decorrentes da implantacdo de grandes projetos de desenvolvimento, especialmente os projetos
prioritarios de infraestrutura social do governo federal (PAC).

O Capitulo 7 do Il PNPM - Direito a terra, moradia digna e infraestrutura social nos meios rural
e urbano, considerando as comunidades tradicionais - traz, entre seus objetivos, “promover o acesso das
mulheres a moradia digna, construida em local apropriado, saudavel e seguro, titulada, com qualidade,
condicdes materiais e técnicas construtivas, dotada de energia elétrica convencional ou alternativa,
infraestrutura e acesso a bens, servigos publicos e equipamentos sociais”. Uma das metas é avaliar o impacto
sobre a vida das mulheres em 100% dos projetos de habitacdo, saneamento e infraestrutura do PAC.

Destaque também para as acdes: 7.1.6 - Incentivar a¢des integradas entre governos federal,
estaduais € municipais para promover a coleta e tratamento de esgotos, objetivando assegurar moradias
em ambientes saudaveis, em especial nos empreendimentos do PAC; 7.1.7 - Incentivar acdes integradas
entre governos federal, estaduais e municipais para promover 0 acesso a agua, objetivando assegurar
moradias em ambientes saudaveis, em especial nos empreendimentos do PAC; e 7.1.8 - Promover
acoes integradas de acesso a energia elétrica convencional ou alternativas em territdrios rurais para o
desenvolvimento das vocacdes socio-econdmicas locais € a geracao de renda, considerando o recorte de
género, em especial em empreendimentos do PAC e nos territérios da Agenda Social.

O PAC e a Igualdade

0O crescimento econdmico €, sem duvida, decisivo para 0 aumento de oportunidades no mercado de
trabalho e para a geragdo de renda, com maiores possibilidades de inclusdo social € melhoria na qualidade
de vida das pessoas. Da mesma forma, o investimento em infraestrutura social também é um mecanismo de
inclusdo, uma vez que, além de ampliar a demanda por mao-de-obra, gerando reflexos positivos ho emprego,
viabiliza 0 acesso a direitos basicos, como habitacdo, acesso a energia elétrica, saneamento e transporte.

0 PAC traz o reconhecimento da necessidade de tratamento diferenciado as pessoas excluidas
do acesso a infraestrutura social, explicitado em sua concepgao "plano estratégico, unindo os setores
publico e privado, com a ousada meta de recuperar o tempo perdido em relacao a infraestrutura, gerar
empregos, melhorar o ambiente de negdcios, reduzir as desigualdades regionais e levar servi¢os publicos
essenciais, como agua tratada, esgotos sanitario e energia elétrica, as populacdes historicamente
discriminadas pelos investimentos publicos'”

0 PAC, entretanto, ndo traz acdes mais diretas de incremento dos investimentos, direcionadas
aos grupos historicamente discriminados, que no Brasil sdo majoritariamente mulheres e negros, nem

10 Idem.




prevé medidas especificas de promocéo da igualdade de género e raca. Ao mesmo tempo, a igualdade
de género e raca faz parte da agenda publica brasileira e € um objetivo de governo.

A questdo que se coloca, portanto, é “como é possivel pensar o PAC sob a otica da melhora das
condicdes de vida das mulheres? Em que medida o PAC podera permitir o desenvolvimento econdmico
com igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, e como essas agdes de aceleracdo do
crescimento econdmico poderdo beneficiar as trabalhadoras brasileiras?”

Neste sentido, o presente artigo tece uma abordagem das medidas previstas no PAC, ressaltando
as possibilidades de melhora nas condi¢des de trabalho e na qualidade de vida das brasileiras na atual
conjuntura. Para cada um dos eixos das medidas do PAC, serdo abordados os mecanismos de crescimento
econdmico sob a otica da geracao de empregos para as mulheres, da igualdade de oportunidades no
mercado de trabalho em relacdo a insercao nos postos de trabalho, as condicdes de mobilidade e as
acoes de capacitacdo e qualificacdo profissional, bem como da melhoria da qualidade de vida das
trabalhadoras de forma a lhes garantir maior autonomia econémica e financeira.

1 ~ 08 Investimentos do PAC Em Infraestrutura
1.1 ~ Infraestrutura energética

Inicialmente, os investimentos em Infraestrutura contemplados pelo PAC totalizavam R$ 503,9
bilhdes, que comecaram a ser aplicados a partir de janeiro de 2007 em trés dreas: Energética e Social,
Urbana e Logistica."

Em 2007, os investimentos destinados para a area de Infraestrutura Energética equivaliam a 54,5%
(R$ 274,8 bilhdes) do total de investimentos do programa, sendo distribuidos entre os setores de Petroleo
e Gas Natural, Geracao de Energia Elétrica, Transmissdo de Energia Elétrica e Combustiveis Renovaveis.

Foi destinada ao setor de petroleo e gas a maior porcentagem (35,5% ou R$ 179 bilhdes)
do total de investimentos em infraestrutura. Em sequida, estdo as areas de geracdo e transmissio de
energia elétrica e combustiveis renovaveis.

Em 2006, os investimentos do Governo Federal representaram 0,64% do Produto Interno
Bruto (PIB). Em 2007, primeiro ano do PAC, este indice subiu para 0,73% e, em 2008, alcancou a
marca de 1% do PIB. No mesmo intervalo, a Petrobras aumentou seus investimentos de 0,76% para
1,1% do PIB, e essa injecdo de recursos na economia ajudou o PIB a crescer 3,7% em 2006 e 5,4%

11 Ao longo de dois anos, o orcamento do PAC foi ampliado para R$ 646 bilhdes, sendo adicionados ao Programa mais
R$ 502,2 bilhdes para investimentos apds 2010. No eixo de Logistica, os investimentos aumentaram em R$ 38 bilhdes, no de
Energia em R$ 21 bilhdes e no Social e Urbano em R$ 75 bilhdes.



em 2007."2 O governo brasileiro anunciou um investimento intenso e progressivo no setor petrolifero,
especialmente nos prospectos do Pré-Sal. O investimento no setor do petroleo e gas para o crescimento
da economica € um alicerce significativo do PAC™.

1.1.1 = As Medidas de Infraestrutura Energélica e seus
possiveis benelicios para as trabalhadoras

Se por um lado o incremento do investimento na industria de petrdleo e gas como estratégia
de enfrentamento da crise podera gerar um montante intenso de capital fisico na area de infraestrutura
energética, por outro, também podera repercutir fortemente na atividade econdmica e na geracdo de
empregos. £ na rede de fornecedores de bens e servicos desse setor que podera haver maior demanda
por mao-de-obra, ampliando o numero de empregos de forma indireta.

Apesar do perfil das empresas do setor ser predominantemente masculino (a maior parte
do contigente de funcionarios das empresas sdo homens), considerando a crescente participacio
das mulheres no mercado de trabalho e a criagdo e/ou ampliagdo dos postos de trabalho a partir dos
investimentos no setor energético previstos pelo PAC, é possivel supor que haja um aumento do ingresso
de trabalhadoras nesse setor nos proximos anos.

Entretanto, ndo se pode prever, em termos qualitativos e quantitativos, de que forma as
mulheres estariam incluidas nos novos postos de trabalho gerados, bem como nos processos de
qualificacdo profissional necessarios ao exercicio das atividades profissionais em condicdes de
igualdade com os homens.

Com a ampliacdo da demanda por méo-de-obra ocasionada pelo aumento de investimentos
na cadeia de bens e servicos impulsionados pelo PAC, o processo de captacdo de trabalhadores/as que
ingressardo no setor energético, portanto, podera estar articulado a agdes que priorizem a participacao
de mulheres nas etapas de selecdo e capacitagao profissional."

12 (BRASIL, 2009a).

13 Os investimentos da Petrobras e de empresas privadas no Pré-Sal para o periodo de 2009 a 2013 serdo de US$ 40
bilhdes ao todo, sendo que US$ 28 bilhdes serdo investidos pela estatal brasileira e US$ 12 bilhdes por outras empresas. Na média
anual, serdo US$ 39 bilhdes investidos, representando 52% a mais do que a média de 2008-2012. Para o periodo de 2009 a 2013, a
Petrobras prevé um investimento de 1744 bilhdes de dolares (PETROBRAS, 2009). Se somados aos investimentos de outras empresas,
esse montante totalizard US$ 195 bilhdes (R$ 439 trilhdes), correspondendo a 15% do PIB brasileiro de 2008 (R$ 2,9 trilhdes). Essas
informacdes indicam que esse ciclo de investimentos da industria do petroleo e gas, incluindo a cadeia de fornecedores de bens e
servicos, € 0 maior da historia do pais, e a maior parcela do investimento sera realizada em conjunto com a Petrobras, com foco no
setor de exploragdo e producdo Fonte: Instituto Brasileiro de Petroleo e Gas. (Folha de Sdo Paulo, 21/03/2009).

14 Entre as politicas de fortalecimento das indUstrias nacionais de bens e servicos no setor de petrdleo e gas, ha
o Programa de Mobilizacéo da Industria Nacional de Petrdleo e Gas Natural - PROMINP, instituido em 2003 pelo governo
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As empresas poderdo oferecer as mulheres cursos de capacitagcdo para que estejam aptas a
atuar nos campos especificos dos setores de petroleo e gas, geracio e transmissdo de energia elétrica e
combustiveis renovaveis, além de estarem incluidas nas diversas etapas desses processos produtivos e
nos devidos postos e cargos ocupacionais.

A criacdo de comités efou grupos de trabalho de género e a incorporagdo de indicadores,
objetivos e acdes de promogao da igualdade de género nos planos de acdo e no planejamento estratégico
das organizagoes sdo fortes mecanismos para uma efetiva institucionalizacdo das politicas de igualdade
de oportunidades de género na cultura organizacional. Essas medidas deverdo estar acompanhadas de
acoes de monitoramento e avaliacdo permanentes para garantir a sua sustentabilidade.

Para reverter o quadro de desigualdade nos cargos de chefia, as acdes afirmativas também
sao uma estratégia efetiva se forem implementadas em conjunto com programas de capacitacao para
mulheres e de formacao de liderancas femininas, a partir de novas concepcdes de gestdo empresarial
que levem em conta a perspectiva de género.

Os trabalhos de sensibilizacdo, tanto com a participag¢do de mulheres como de homens, e a
atencao ao uso da linguagem ndo sexista e ndo discriminatoria sdo fundamentais para a construcéo de
novas percepcdes no interior das organizacoes, constituindo-se numa ferramenta pedagdgica que pode
permitir uma transformacdo mais profunda na cultura empresarial vigente nas pessoas e nas instituicoes.

As empresas energéticas que tém participado do Programa Pro-Equidade de Género tém
desenvolvido a¢des concretas com vistas a promocao da igualdade de género. Em todas as edicoes
do Programa, as empresas energéticas representam um numero significativo do total de empresas
que aderiu ao Programa: na primeira edi¢do (2005-2006), das 11 empresas que receberam o Selo
Pro-Equidade de Género, 10 pertenciam ao setor energético (representando quase 91%); na sequnda
edicdo (2007-2008), das 23 empresas premiadas com o Selo, 13 pertenciam ao setor (56%)."
Finalmente, na terceira edi¢do (2009-2010), dentre as 71 empresas que aderiram, 23 pertencem ao
setor de infraestrutura energética (28,2%)."®

federal, por meio de decreto presidencial, € com o objetivo de maximizar a participacdo da industria nacional de bens e servigos
na implantacdo de projetos de petréleo e gas natural no Brasil e no exterior. Cabe mencionar o Plano Nacional de Qualificacdo
Profissional do Prominp, que visa capacitar, gratuitamente, milhares de profissionais em 175 categorias profissionais consideradas
criticas para o setor de petrdleo e gas (aquelas com disponibilidade de mio-de-obra inferior & demanda do setor). O Programa
conta com a coordenacio geral do Ministério de Minas e Energia e com a coordenacao executiva da Petrobras (PROMINP, 2009).

15 Na primeira edi¢do do Programa Pro-Equidade de Género (2005-2006), as empresas do setor de infraestrutura
energética premiadas com o Selo Pro-Equidade de Género foram: CEAL, CGTEE, CPEL, Eletrobras, Eletronorte, Eletronuclear,
Eletrosul, Furnas, Itaipu e Petrobras. Na sequnda edigdo (2007-2008), as empresas premiadas foram: CEA, CPEL, Eletrobras,
Eletronorte, CGTEE, CHESF, Eletronuclear, Eletrosul, Furnas, Itaipu, Amazonas Energia, Petrobras e Petros.

16 As empresas do setor energético que aderiram a 32 Edigdo do Programa Pro-Equidade de Género (biénio 2009-
2010) foram: Companhia Energética de Alagoas (CEAL), Companhia de Geragao Térmica de Energia Elétrica (CGTEE), Centro de



Em 2004, foi criado o Comité Permanente para as Questdes de Género no ambito do Ministério
de Minas e Energia e empresas vinculadas. O comité tem por objetivo planejar, desenvolver e monitorar
politicas sobre as questdes de género, no ambito das acoes ligadas as empresas do setor eletro-energético
e mineral do MME. Entre as principais acdes do Comité estdo o fomento a debates e a implantacio de
projetos e acdes de equidade de género nesse setor.”’A criacdo desta institucionalidade foi crucial no
sentido de criar um espago para as discussdes de género no ambito das empresas €, assim, para o
desenvolvimento de acdes para a igualdade de género, constituindo, assim, um fator fundamental para
a adesdo das empresas do setor ao Programa Pro-Equidade de Género.

Dentre as acoes desenvolvidas pelas empresas, destacam-se a realizacdo de diagnosticos com
recorte de género, raca/etnia para a definicdo de indicadores e outras medidas de acompanhamento e
aperfeicoamento das acoes programadas; atualizacdo cadastral e producdo de novas informacdes sobre
o0 quadro de pessoal com recorte de género, raca/etnia, deficiéncia e geragdo. A promogdo de eventos
culturais, publicacdes e materiais informativos sobre a tematica da igualdade de oportunidades de
género nas organizacoes e no mundo do trabalho tém sido foco de muitas a¢des em curso.

Iniciativas para a promocdo da nomeacdo de mulheres para cargos de chefia e espacos de
tomada de decisdo e/ou a promogéo de acdes de capacitacdo e de empoderamento das mulheres que ja
ocupam cargos gerenciais também tém sido desenvolvidas. Algumas empresas vém tracando esforcos
para garantir uma mudanca nos critérios de admissio de vagas oferecidas nos processos de selecdo da
empresa para incluir o enfoque de género e idade.

A implementacdo de programas de igualdade de género no dmbito das organizacdes do setor
em articulagdo com as medidas de infraestrutura energética traz uma possibilidade concreta para a
criacdo de mecanismos que assegurem a equidade de género e sua sustentabilidade no interior das
organizacoes que participam do PAC. Ademais, oferecem exemplos do desenvolvimento de acdes de
promocao de igualdade de oportunidades de género e raga/etnia na cadeia de fornecedores de bens e
servicos em que os investimentos previstos no PAC vém sendo aplicados.

Pesquisas de Energia Elétrica (CEPEL), Centrais Elétricas Brasileiras SA (ELETROBRAS), Centrais Elétricas do Norte (ELETRONORTE),
Eletrobras Termonuclear (ELETRONUCLEAR), ELETROSUL Centrais Elétricas SA, FURNAS Centrais Elétricas SA, ITAIPU Binacional,
Petroleo Brasileiro SA (PETROBRAS), Companhia de Pesquisas de Recursos Minerais (CPRM), Companhia de Eletricidade do
Amapd (CEA), Companhia Energética do Piaui (CEPISA), Companhia Hidroelétrica do Sdo Francisco (CHESF), Fundacio Petrobras
de Seguridade Social (PETROS), Amazonas Energia S/A, Centrais Elétricas de Ronddnia S/A (CERON), Companhia de Eletricidade
do Acre (ELETROACRE), Companhia de Gas da Bahia (BAHIAGAS), Companhia Paranaense de Energia (COPEL), Fundacio
Eletrobras de Seguridade Social (ELETRQS), Petrobras Distribuidora S/A (BR) e Petrobras Transportes S/A (TRANSPETRO). Cabe
ressaltar a adesdo de outras empresas publicas nacionais relevantes para a articulacdo entre o setor de infraestrutura e o de
desenvolvimento social e econdmico, como o Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES), a Caixa Econdmica
Federal (CEF), o Banco do Brasil e a Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportudria (INFRAERO). (Fonte: BRASIL, 2010b.)
17 Fonte: Furnas (2010).



1.2 ~ Infraestrutura social, urbana e logistica

Em 2007, os investimentos na drea de Infraestrutura Social e Urbana correspondiam a 33,9% do
total de investimentos do PAC, somando R$ 170,8 bilhtes a serem destinados aos setores de Habitagéo,
Saneamento, Recursos Hidricos, Programa Luz para Todos e Metrds. A maior parte dos recursos ¢
direcionada para o setor de Habitacdo, com 21,1% do total de investimentos (106,3 bilhdes), sequido
pelos setores de Saneamento (7,9%), Recursos Hidricos (2,5%), Luz para Todos (1,7%) e Metros (0,6%).

Do total de investimentos previstos para a area de infraestrutura social e urbana, a previsao
de atendimento para todas as regides do Brasil era de R$ 120,4 bilhdes somados aos R$ 50,4 bilhoes
a serem investidos nacionalmente em linhas de créditos imobiliario, por meio do Sistema Brasileiro de
Poupanca e Empréstimo.'®

Na distribuicdo dos investimentos, a regido Nordeste € a mais beneficiada, com 36,2% do total
de atendimentos consolidados previstos para as cinco regides brasileiras. Em sequida, estdo as regides
Sudeste (34,7%), Sul (11,8%), Norte (9,8%) e Centro-Oeste (7,2%).

A meta de atendimento para a Infraestrutura Social e Urbana é alcancar 4 milhoes de familias
com o setor Habitacdo e 5,2 milhdes de pessoas com o Programa Luz para Todos. O PAC também
pretende trazer como resultado o abastecimento de dgua e coleta de esgoto para 22,5 milhdes
de domicilios, beneficiar 23,9 milhdes de pessoas com o setor Recursos Hidricos e 609 milhdes de
passageiros/as por meio da ampliacdo e conclusdo de obras de metrds em quatro cidades até 2010.

Ja os investimentos para a area de Logistica totalizam R$ 58,3 bilhdes, e correspondem
a 11,6% do total de investimentos em Infraestrutura. Os recursos estdo sendo destinados aos
setores Rodovias, Marinha Mercante, Ferrovias, Aeroportos, Portos e Hidrovias e Ferrovias, sendo a
maior parte destinada ao setor de Rodovias (R$ 33,4 bilhdes, correspondentes a 6,6 % do total de
investimentos).

No que se refere as condicoes de habitagio, em 2007, 3,2% dos domicilios estavam situados em
favelas ou assemelhados, o que significa a existéncia de mais de 8 milhdes de pessoas (ou 2 milhoes de
domicilios) vivendo em condicées de habitacdo precarias. Essa situagdo estd diretamente relacionada
com a distribuicdo de renda, uma vez que 96,3% do déficit habitacional se concentrava na faixa de

18 0 Sistema Brasileiro de Poupanca e Empréstimo foi criado nos anos de 1966/67, e ¢ constituido por sociedades
de crédito imobilidrio, associacdes de poupanca e empréstimo e carteiras imobilidrias das caixas econdmicas estaduais, da
Caixa Econdmica Federal e dos bancos multiplos que captam os depdsitos de poupanca voluntaria como uma modalidade de
aplicagdo financeira, com diretrizes de direcionamento de recursos estabelecidas pelo Conselho Monetario Nacional (CMN) que
sdo acompanhados pelo Banco Central.



rendimentos domiciliares de até 5 salarios minimos.'

Considerando o recorte por sexo e raga/cor, a distribuicdo dos domicilios urbanos nas favelas
em 2007 reflete que as mulheres e a populacdo negra sdo as que vivem em condicdes mais precarias:
40,1% dos domicilios existentes nas favelas sao chefiados por homens negros, 26% por mulheres negras,
21,3% por homens brancos e 11,7% por mulheres brancas.?

1.2.1 = As Medidas de Infraestrutura Social e Urbana e seus
possiveis beneficios para as trabalhadoras

Quando o PAC foi lancado, em 2007, o incentivo ao crédito habitacional era uma das medidas
priorizadas pelo programa: com a propagacao da crise econdmica, o incentivo se tornou uma medida
estrutural de ampliagdo dos investimentos do programa em habitacdo, especialmente por meio do
Programa Minha Casa Minha Vida.

Este programa habitacional, criado em 2009, € direcionado a construcdo de um milhdo de novas
residéncias, com subsidio total equivalente a 1,2% do PIB, concedido ao longo de trés anos. E composto
de varias iniciativas, que incluem: construcio e repasse de 400 mil moradias as familias mais pobres
(até 3 saldrios minimos); concessao de subsidios do FGTS & populagdo de baixa renda, viabilizando a
construcao de 600 mil residéncias; reducdo de tributos para construcéo e criacao de linhas especiais de
crédito habitacional.”

0 Programa Minha Casa Minha Vida reconhece o papel das mulheres chefes de familia de baixa
renda e as considera beneficidrias preferenciais do programa. O registro do imoével em nome da mulher é uma
das condicbes necessarias a sua compra por parte de beneficiarios que ganham até trés salarios minimos.

Ao terem 0 acesso a moradia juntamente com a ampliacdo dos servicos basicos como educacao,
saude e transporte, as mulheres poderdo criar maiores condi¢des para aumentar suas capacidades
produtivas. Além disso, a garantia de adquirir a casa propria € um fator que as permite estarem mais
disponiveis para se dedicarem ao trabalho e desenvolverem maior capacidade de conquistar sua

19 De acordo com a Secretaria Nacional de Habitacdo do Ministério das Cidades, o conceito de déficit habitacional
esta ligado diretamente as deficiéncias do estoque de moradias, e engloba aquelas sem condigdes de serem habitadas devido
a precariedade das construcoes ou em virtude de desgaste da estrutura fisica. Inclui, ainda, a necessidade de incremento do
estoque, devido a coabitacdo familiar forcada (familias que pretendem constituir um domicilio unifamiliar), aos moradores
de baixa renda sem condicées de suportar o pagamento de aluguel (comprometimento maior que 30% da renda familiar
com aluguel entre as familias que ganham até trés salarios minimos) e aos que vivem em casas e apartamentos alugados
com grande densidade de pessoas. Ainda nessa rubrica esta incluida a moradia em imoveis e locais com fins ndo residenciais.
(BRASIL, 2009b).

20 (IPEA/SPM/UNIFEM, 2008).

21 (BRASIL, 2010c)



autonomia e realizar suas escolhas profissionais e pessoais. As medidas de investimento em infraestrutura
social e urbana, portanto, podem trazer um impacto significativo na qualidade de vida das mulheres
em situacdo de pobreza e, por conseguinte, na geracdo de renda e no enfrentamento das dificuldades
socioecondmicas vivenciadas por elas.

Entretanto, € necessario chamar a atencao para que essas medidas ndo reproduzam a divisao
sexual do trabalho e reforcem o papel da mulher como principal responsavel pela familia, assumindo que
os cuidados sdo uma responsabilidade individual e circunscrita as maes (mulher cuidadora), e ndo aos
pais (homem provedor). Por isso, tais medidas deveriam estar articuladas com politicas de conciliacdo
entre trabalho e vida familiar, que beneficiem tanto as trabalhadoras como os trabalhadores.

A seguranca da moradia efou da posse da terra, com acesso adequado a infraestrutura de
abastecimento de agua e esgoto e energia elétrica, e a disponibilizacdo de equipamentos e servicos
publicos poderao trazer mudangas expressivas para a qualidade de vida das mulheres, assegurando-lhes
a garantia de uma vida mais saudavel e produtiva.

O investimento no Programa Luz para Todos, por sua vez, tem potencial de forte impacto
positivo para a qualidade de vida das mulheres, e esta diretamente relacionado com as suas capacidades
produtivas, uma vez que 0 acesso a energia elétrica certamente diminui a sua carga de afazeres
domeésticos e libera mais tempo para que se dediquem ao trabalho remunerado e outras atividades que
ampliem efou gerem renda, podendo garantir-lhes maior autonomia econdmica e financeira.

Se integrado a outras politicas sociais que ampliam a renda e o poder de consumo das mulheres,
0 Luz para Todos podera trazer beneficios diretos, como a possibilidade de adquirir e utilizar aparelhos
eletrodomésticos (geladeiras e outros equipamentos), facilitando a criacdo de unidades domiciliares de
producdo para o beneficiamento de produtos “caseiros” e artesanais, como doces, remédios feitos com
plantas medicinais e a confeccao do artesanato, por exemplo, além de facilitar a organizacdo produtiva
coletiva, como associacdes e cooperativas.

Apesar do Programa Luz para Todos ter um carater de acesso universal a energia elétrica e de
nao ter considerado, inicialmente, a dimensdo de género nos processos de levantamento do numero de
familias atendidas, as empresas da area de energia elétrica que instituiram comités de género poderiam
elaborar projetos complementares as obras do PAC que incorporem a dimensdo de género e raga para
efetuar um acompanhamento da execucdo e do impacto desse programa na vida dos/as trabalhadores/as.

Por sua vez, o investimento em Metrés poderd trazer impactos que afetardo de forma mais
indireta a vida das trabalhadoras no que diz respeito a qualidade dos meios de transporte. Facilitara o
deslocamento da residéncia para o trabalho e vice-versa, ja que grande parte dos/as trabalhadores/as
que vivem em grandes centros urbanos necessitam de mais de uma conducao para se deslocarem de
suas casas para o trabalho, pois residem em bairros distantes dos locais de trabalho.



A diminui¢do do tempo de deslocamento das mulheres ¢ fundamental para que conciliem
os cuidados da familia com o trabalho, considerando também a necessidade de deslocamento dos/as
filhos/as para creches e escolas, que frequentemente ficam distantes das suas residéncias.

No que se refere a aceleracdo do crescimento nas areas rurais, o PAC nao prevé investimentos
especificos de infraestrutura no campo, com exce¢do do Programa Luz para Todos. Nesse sentido, as
trabalhadoras rurais merecem maior atencdo, uma vez que a terra ¢ ndo somente o lugar de moradia,
mas também a sua fonte de renda e seu meio de trabalho.?

Dessa forma, as medidas do PAC poderiam estar complementadas por uma analise e revisdo das
normativas legais vigentes sobre o quadro regulador relativo ao uso da terra, a moradia e a urbanizagéo,
para identificar os aspectos que dificultam ou impedem o acesso das mulheres aos assentamentos rurais
€ aos espacos urbanos.

Ao investir um grande volume de recursos nos setores de infraestrutura social e urbana, o PAC
certamente contribuira para a geragdo de emprego e renda, principalmente no setor de construcao civil,
ja que podera incorporar a mao-de-obra local e impulsionar a compra de materiais e equipamentos
nacionais fabricados nas regides proximas as localidades atendidas.

Em 2007, havia no Brasil 186 mil mulheres ocupadas em empreendimentos cuja atividade
principal era o setor da construcéo civil. Do total de mulheres ocupadas no setor, 127 mil estavam
empregadas (68,2%), 9 mil mulheres trabalhavam por conta propria (4,8%), 6 mil eram empregadoras
(3,2%), 16 mil trabalhavam sem remuneragdo, "ajudando” outros membros do domicilio (8,6%) e
28 mil mulheres trabalhavam na autoconstrucéo (construgdo para uso proprio) (15%).2°0 Programa
“Mulheres Construindo a Autonomia” tera uma importante contribuicdo no sentido de aumentar a
mao-de-obra feminina na construcdo civil, gerando mais oportunidades para as mulheres em um
setor em expanséo.

De forma indireta, o investimento em infraestrutura trara impactos positivos para as mulheres se
for aplicado ndo somente em estruturas solidas como rodovias, energia, saneamento, etc, mas também
na perspectiva da inclusdo social por meio da construcgio de hospitais, postos de saude, escolas, creches
e areas de lazer nas comunidades.

O fomento a ampliacdo e criacdo de novos arranjos produtivos locais também deveria ser
considerado a partir de uma perspectiva de desenvolvimento territorial que propicie o empoderamento
das mulheres, ndo somente no ambito econémico, mas também politico, de forma a garantir a sua

22 Para as trabalhadoras rurais, ndo ter terra significa ndo ter acesso as politicas de desenvolvimento, e por esse motivo,
a sua participagdo na produgdo no campo estd, na maioria das vezes, limitada pelas responsabilidades desiguais entre homens
e mulheres no trabalho reprodutivo das familias, permanecendo invisiveis nas economias dos assentamentos rurais (BUTTO e
HORA, 2008).

23 Fonte: PNAD/ IBGE, 2007.



autonomia nos processos de participacdo e mobilizacdo, seja sob forma de associagdes, cooperativas ou
demais formas de organizacdo econdmica, social e politica.

Para garantir o cumprimento das metas previstas na Acdo 1.1.1 Il PNPM, as a¢6es de qualificagdo
profissional das mulheres atendidas pelos programas de transferéncia de renda, como o Bolsa Familia,
devem estar diretamente articuladas com as obras do PAC nas localidades em que residem.

Além da necessidade da parceria com as empresas de construcdo civil e de outros
empreendimentos ou dreas afins (empresas de consultoria ambiental, por exemplo), as acdes do PAC
necessitam, também, envolver os drgdos publicos municipais e estaduais correlatos, como as secretarias
de politicas para as mulheres, de habitacdo, planejamento urbano e trabalho e renda e, também, as
organizacoes de mulheres e outras entidades feministas.

Essa acdo conjunta podera impulsionar a distribuicdo da mdo-de-obra feminina capacitada
nas obras do PAC, assim como propiciar uma maior participacdo de trabalhadoras nas etapas de
monitoramento e avaliacdo dos empreendimentos, a fim de garantir a sustentabilidade da igualdade de
género nas obras do PAC.

Aincorporacdo do recorte de género na elaboracdo de estudos, diagnosticos e avaliacdes dos
impactos sociais e ambientais provocados pelas obras do PAC é de suma importancia. A participacédo
das mulheres devera ocorrer tanto nos espacgos de tomada de decisées (conselhos, foruns, comites,
grupos de trabalho e audiéncias publicas) dos locais afetados pelos empreendimentos, como
nas frentes de trabalhos do PAC (empresas de construcédo civil e 6rgaos executores diretos dos
empreendimentos).

A avaliacdo do impacto das obras para as mulheres € um importante subsidio para a formulacio
de politicas de desenvolvimento sustentavel local especificas, por meio de acdes conjuntas e integradas
entre empresas, Estado e organizacdes da sociedade civil. Tais politicas poderiam considerar a promogao
da assisténcia técnica e capacitacao profissional no que se refere a gestao, beneficio e comercializacao
da producdo gerida pelas mulheres (pesca, agricultura, extrativismo, artesanato, alimentos caseiros,
plantas medicinais, etc.); apoio e valorizagdo das atividades profissionais desenvolvidas pelas mulheres;
identificacdo de liderancas femininas; fortalecimento e estimulo de associacdes € cooperativas de
mulheres; promocéo de cursos e oficinas de sensibilizacdo e formacdo em género, trabalho e em meio-
ambiente (com recorte étnico/racial); garantia da participacdo de mulheres na construgio dos planos de
sustentabilidade e nos demais planos de desenvolvimento local.

Por fim, o acesso aos servicos de infraestrutura social e urbana ocasionados por meio das
obras do PAC podera permitir que as mulheres tenham mais tempo e recursos para investirem em sua
formacéo profissional e no trabalho remunerado, com maior autonomia e, sobretudo.



2 « As Medidas Econdmicas do PAC

Em sua origem, as medidas econdmicas do PAC foram planejadas de acordo com o crescimento
alcangado no periodo 2003-2007, e com isso o governo pretendia estimular o crescimento do PIB e do
emprego, intensificando a inclusdo e a melhora na distribuicdo de renda. Um dos pilares dessas medidas
consiste na desoneragdo de tributos, a fim de gerar mais investimentos no pais. A meta é obter um
crescimento do PIB de 5% ao ano.**

As medidas econdmicas do PAC estdo elencadas em cinco blocos: Estimulo ao Crédito e ao
Financiamento; Melhoria do Ambiente de Investimento; Desoneracdo e Administracdo Tributaria;
Medidas Fiscais de Longo Prazo e Consisténcia Fiscal.

2.1 Medidas de Estimulo ao Crédito e ao Financiamento

No periodo entre 2003 e 2007, o governo federal adotou uma série de medidas que resultaram
na expansao do volume de crédito, sobretudo para pessoas fisicas. Com o PAC, o governo pretende dar
continuidade & expanséo do crédito, sobretudo do crédito habitacional e do crédito de longo prazo para
investimentos em infraestrutura, por parte da Caixa Econémica Federal (CEF) e do Banco Nacional de
Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES). Entre as medidas do PAC para o estimulo ao crédito e ao
financiamento, estjo:

a) Concessao pela Unido de crédito a Caixa Econdmica Federal para aplicagdo em saneamento e
habitacdo: O crédito sera de R$ 5,2 bilhdes, e os recursos poderdo ser utilizados exclusivamente
para aplicacdo em saneamento basico e habitacdo popular. O resultado previsto da medida ¢ a
elevacio do financiamento da CEF a entes publicos (estados e municipios), para investimentos
em saneamento e habitacdo popular.

b) Ampliacdo do limite de crédito do setor publico para investimentos em saneamento
ambiental e habitacédo: para o periodo 2008-2009, houve ampliacdo em R$ 6 bilhdes do limite
especifico para contratacdo de operacdes de crédito do setor publico e para novas acgdes de
saneamento ambiental; e a ampliagdo em R$ 1 bilhdo, em 2007, do limite de crédito para a
habitacdo, especialmente para oferecer acesso a moradia adequada a populacdo em situacdo
de vulnerabilidade social por meio do Programa Minha Casa Minha Vida.

24 De acordo com o IBGE, verificou-se que o resultado do PIB atingiu 6,1% em 2007. Em 2008, mesmo levando-se em conta os
efeitos da intensificacdo da crise financeira global, o crescimento continuou levemente acima da previsdo inicial do Governo. (BRASIL, 2009a).
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¢) Criacdo do Fundo de Investimento em Infraestrutura com recursos do Fundo de Garantia
do Tempo de Servico (FI-FGTS): com valor inicial de R$ 5 bilhdes para serem utilizados a partir
dos recursos do patriménio liquido do FGTS para investir em energia, rodovia, ferrovia, porto e
saneamento. Além do aporte do FGTS, a partir de 2009, trabalhadores e trabalhadoras passaram
a poder comprar cotas do fundo até o limite de 10% do saldo de suas contas no FGTS. Com
isso, 0 governo espera que os R$ 5 bilhoes investidos pelo FI-FGTS, somados aos R$ 12 bilhdes
que estdo estimados para serem investidos futuramente, impulsionem R$ 56 bilhdes em
investimentos privados nas obras de infraestrutura.®

d) Elevacéo da liquidez do Fundo de Arrendamento Residencial (FAR): a medida visa permitir
a antecipacdo da opcdo de compra do imovel arrendado ou a venda direta de imoveis
pertencentes ao FAR. O objetivo € ampliar a liquidez do fundo que operacionaliza o Programa
de Arrendamento Residencial (PAR), destinado ao atendimento exclusivo de moradia popular.2é

e) Redugao da Taxa de Juros a Longo Prazo (TJLP): com vistas a reduzir os custos de investimentos
em infraestrutura, a principal referéncia para o financiamento dos investimentos com prazo
mais longo de implantacdo ¢ o processo de queda consistente da TJLP.

f) Reducédo dos spreads?” do BNDES para infraestrutura, logistica e desenvolvimento urbano:
essa reducdo esta prevista para o financiamento de projetos em infraestrutura, especialmente
na area de energia (geracdo, transmissédo e distribuicdo), bem como nas operagdes de logistica
(ferrovias, rodovias, aeroportos, portos e terminais) e de desenvolvimento urbano (transporte

25 Em dezembro de 2007, o Conselho Curador do FGTS aprovou a criagdo do Comité Gestor do Fundo de Investimento
em Infraestrutura com recursos do FGTS, composto por representantes dos Ministérios do Trabalho, Ministério da Fazenda,
Ministério das Cidades, Ministério do Planejamento e Ministério da Industria e Comércio, além da Caixa Econdmica Federal.
0 regulamento do Fundo foi aprovado pela Comissdo de Valores Mobiligrios (CVM) em 21/02/2008, e iniciada a prospecgdo
de projetos, os negocios prospectados superam R$ 5 bilhdes aplicados em Energia (R$ 4,2 bilhdes), Portos (R$ 0,5 bilhdo) e
Ferrovias (R$ 0,6 bilhao) (BRASIL, 2009a).

26 0O Programa de Arrendamento Residencial (PAR), do Ministério das Cidades, é financiado pelo FAR - Fundo de
Arrendamento Residencial - e executado pela Caixa Econdémica Federal, que recebe as solicitacdes e libera os recursos a serem
aplicados em cada municipio. Todos os estados da Federacdo e o Distrito Federal podem solicitar participagdo no programa.
O PAR foi criado para ajudar estados e municipios a atenderem a necessidade de moradia da populagdo de baixa renda,
especificamente aquelas familias que recebem até R$ 1.800,00 e vivem em centros urbanos. Funciona mediante construgio e
arrendamento de unidades residenciais, com opcdo de compra do imovel ao final do periodo contratado. Fonte: http://www1.
caixa.gov.br/gov/gov_socialfestadual/programas_habitacao/par/index.asp.

27 Spread ¢ um termo de origem inglesa que representa a diferenca ou o diferencial entre os precos de oferta de
compra e de venda de um determinado ativo ou derivado. Quanto menor for o spread, maior serd a rapidez com que o
comprador apresenta rentabilidade positiva.
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urbano integrado e saneamento ambiental). O objetivo dessa medida ¢ a reducédo do custo e
facilitacdo de investimentos em infraestrutura.

2.2 = Medidas de Melhoria do Ambiente de Investimento

Para o governo brasileiro, 0 aumento dos investimentos também depende do marco regulatério
e da qualidade do ambiente de negocios. As medidas de Melhoria do Ambiente de Investimento visam
uma melhora no ambiente de investimento em infraestrutura

a) Regulamentacdo do Artigo 23 da Constituicdo Federal: medida que estabelece as diretrizes
e normas para a cooperacgdo entre os entes federativos (Unido, estados e municipios) com o
intuito de harmonizar os procedimentos, bem como elevar a eficiéncia e a agilidade no exercicio
das competéncias ambientais. O objetivo € obter maior eficiéncia na atuacdo do poder publico
com vistas a protecao do meio ambiente, reduzindo os questionamentos judiciais sobre as
competéncias de cada ente federativo e contribuindo para a realizacdo de novos investimentos.

b) Marco Legal das Agéncias Reguladoras: Essa medida visa disciplinar a gestdo, a organizagéo
e o controle social das agéncias requladoras, definindo também o padrdo de interacdo entre as
agéncias e os 6rgdos de defesa da concorréncia. Para o desenvolvimento do PAC, pretende-se,
com essa medida, proporcionar a criacdo de um ambiente institucional e legal que favoreca a
elevacdo do investimento privado em infraestrutura.

¢) Lei do Gas Natural: pretende-se corrigir a lacuna da legislagio vigente que reserva espago
secundario a regulacdo do gas; estabelecer as diretrizes para acesso aos gasodutos de transporte
e para fixacdo das tarifas desse servico; e introduzir o regime de concessdo para a constru¢ao
e operacao de gasodutos. A medida preveé estimulo ao aumento da oferta de gas natural para a
geracdo de eletricidade e para uso industrial em decorréncia da ampliagdo e atracdo de novos
investimentos, assim como a elevagio da concorréncia.

d) Reestruturagdo do Sistema Brasileiro de Defesa da Concorréncia (SBDC): essa medida
pretende racionalizar o desenho institucional do SBDC, por meio da unificacdo das fungdes
de instrugdo e de julgamento no Conselho Administrativo de Defesa Econdémica (CADE) e da
centralizacdo das atividades de promocdo da concorréncia na Secretaria de Acompanhamento
Econdmico (SEAE) do Ministério da Fazenda. No &mbito do PAC, o objetivo dessa medida é a



criacdo de ambiente institucional/legal que favoreca o livre funcionamento dos mercados e o
investimento privado.

e) Aprovagdo do Marco Regulatorio para o Setor de Saneamento: com essa medida, pretende-
se estabelecer os principios gerais do setor, organizar as atividades de planejamento, requlacao
e execucdo dos servicos, identificar de maneira clara as responsabilidades de todos os agentes
envolvidos e observar as preocupacdes com a gestdo dos recursos hidricos. Essas iniciativas
visam garantir sequranca juridica para o setor; viabilizar expansao na rede de agua e esgoto;
incentivar a eficiéncia das empresas prestadoras e reduzir efeitos negativos na saude publica
para atingir uma melhora nos indicadores sociais.

f) Abertura do Mercado de Resseguros: busca-se acabar com o monopoélio no mercado de resseguros,
exercido até entdo pelo Instituto de Resseguros do Brasil (IRB). Também visa criar regras para a atuagéo
de novos resseguradores no mercado brasileiro, e realizar operacoes de resseguro diretamente no
exterior. As medidas pretendem ampliar a competicdo no setor, com a criagdo de novos produtos.?

g) Recriacdo da SUDAM e da SUDENE: com essa medida, essas superintendéncias ficardo vinculadas
ao Ministério da Integracdo Nacional e vao incentivar novos investimentos nas regides Norte e
Nordeste e no norte dos estados de Minas Gerais e Espirito Santo. Com o PAC, a intencao ¢ elevar
0s investimentos nas regides de atuacdo dessas superintendéncias, reduzindo as desigualdades
regionais, além de fazer um planejamento do desenvolvimento regional e o controle social das acoes.
2.3 ~ Medidas de Desoneracao e Administra¢ao Tributaria

No que diz respeito as medidas de desoneracdo e administracdo tributaria, estdo previstas:

a) Recuperacgdo Acelerada dos Créditos do Programa de Integracdo Social (PIS) e Contribuicao
para o Financiamento da Seguridade (COFINS) em edificacoes;

b) Desoneracéo de obras de infraestrutura;

¢) Desoneracdo dos fundos de investimento em Infraestrutura;

28 Resseguro ¢ a operagdo pela qual o segurador transfere a outrem total ou parcialmente um risco assumido

através da emissao de uma apdlice ou um conjunto delas.



d) Programa de incentivos ao setor da TV Digital (PATVD);

e) Programa de incentivos ao setor de semicondutores (bens de microeletronica);

f) Ampliagdo do beneficio tributario para microcomputadores;

g) Desoneragédo das compras de perfis de aco;

h) Lei geral das micro e pequenas empresas;

i) Reajuste da tabela de imposto de renda de pessoa fisica;

j) Prorrogacéo da depreciacio acelerada;

k) Prorrogacdo da cumulatividade do PIS e da COFINS na construcdo civil.

A medida de aperfeicoamento do sistema tributario prevé, ainda, o aumento do prazo de
recolhimento de contribuices (previdéncia, PIS e COFINS); a criacdo da Receita Federal do Brasil, que
visa unificar a estrutura da arrecadacdo e cobranca de tributos da Unido, bem como reduzir a burocracia
e melhorar o atendimento aos contribuintes; retomar a discussdo sobre a reforma tributdria junto aos
estados e municipios, empresarios e representantes de consumidores e parlamentares; implementar o
Sistema Publico de Escrituragdo Digital (SPED) com vistas a padronizar e racionalizar informacées e o
acesso compartilhado a escrituracdo digital de contribuintes por pessoas legalmente autorizadas; e
implementar a Nota Fiscal Eletronica a fim de substituir a emissio de livros e documentos contabeis e
fiscais em papel por documentos eletronicos com certificacédo digital.

2.4 « Medidas Fiscais de Longo Prazo

As medidas Fiscais de Longo Prazo previstas no PAC consistem em:

a) Controle da Expansédo da Despesa de Pessoal da Unido: Limitacdo do crescimento anual da

folha de pessoal (inclusive inativos) & taxa de inflacdo (IPCA), a fim de proporcionar a redugéo
gradual das despesas de pessoal em relagdo ao PIB a partir de 2008.



[N]

b) Politica de Longo Prazo de Valorizagdo do Salario Minimo: essa medida visa o estabelecimento
de uma politica de longo prazo de elevacdo de seu valor real. Prevé-se a manutencado da politica
de valorizagdo até 2023, sendo as novas regras definidas até 2011, levando-se em conta a
avaliacdo do resultado da medida. O objetivo € a continuacdo do aumento real do salario
minimo até 2011 e a estabilizacdo dos gastos da Previdéncia Social em relagdo ao PIB.

¢) Agilizacdo do Processo Licitatorio: visa a adequagdo dos processos licitatorios as novas
tecnologias de informacdo, aumentando a transparéncia e a eficiéncia nas contratagoes
governamentais.

d) Aperfeicoamento da Governanca Corporativa nas Estatais: essa medida objetiva aperfeigoar
a acdo do governo no seu papel de acionista, estimular a ado¢do das modernas praticas de
governanga corporativa e garantir maior transparéncia no relacionamento com empresas
estatais. O objetivo € a melhoria dos resultados para a sociedade e para os acionistas das
empresas estatais.

e) Extincao de Empresas Estatais em Processo de Liquidacdo: a medida visa a racionalizagdo da
administragcdo das empresas estatais e a reducdo de gastos publicos no médio e longo prazo,
por meio da extincdo de estatais como a Rede Ferroviaria Federal (RFFSA) e a Companhia de
Navegacao do Séo Francisco (FRANAVE).

f) Regime de Previdéncia Complementar do Servidor Publico Federal: essa medida propoe
obter, no médio prazo, uma reducdo gradual das despesas com aposentadorias e pensdes de
servidores publicos.

g) Melhora na Gestdo da Previdéncia Social, por meio da aprovacao do Projeto de Lei do Senado
261/2005, queincluiasseguintes medidas: estabelecer que a falta de comunicagdo ouinformacéo
incorreta relativa aos obitos sujeita os titulares de cartdrio @ multa e a responsabilidade
subsidiaria pelo ressarcimento dos beneficios; determinar que empresas enviem a Previdéncia
Social, até o dia da contratacdo, dados do trabalhador que pretende contratar, sujeitando-se
a multa o empregador que assim nao proceder em relacdo a trabalhador que sofra acidente;
e limitar o beneficio do auxilio-doenca a média dos 12 ultimos salarios de contribuigcdo. A
iniciativa objetiva a reducao de fraude e diminuicdo da taxa de crescimento das despesas com
0 auxilio-doenca.



2.5 ~ Medidas de Consisténcia Fiscal

Segundo o governo, todas as acdes e medidas incluidas no PAC foram definidas de modo a
compatibilizar a aplicacdo dos recursos com a manutencdo da responsabilidade fiscal e a continuidade
da reducdo gradual da relagcdo divida do setor publico/PIB nos anos 2008-2011. A medida pretende
reduzir a taxa basica de juros projetada a fim de diminuir a relagdo divida do setor publico/PIB para
aproximadamente 40% até o ano de 2010. A meta ¢ reduzir o déficit nominal do setor publico em
diregdo ao resultado nominal zero.

Para estimular o crescimento e o investimento privado propde-se uma reducdo da carga
tributdria no montante de aproximadamente R$ 6,6 bilndes em 2007, beneficiando os setores industriais
de bens de capital, edificacdo de infraestrutura e construcéo civil.

J4 o aumento do investimento publico incluido no PAC prevé uma elevacdo da dotagdo
orcamentaria do Projeto Piloto de Investimento (PPI) de 0,15% do PIB estabelecidos em 2006 para 0,5%
do PIB, por ano, durante o periodo de 2007-2010. O governo pretende garantir consisténcia fiscal do PAC
durante esse periodo por meio do aumento do PPl e da contengdo do crescimento do gasto corrente.

2.6 =~ As Medidas EconOmicas do PAC e seus possiveis beneficios para as
trabalhadoras

Do conjunto de Medidas Econdmicas previstas no PAC, as de Estimulo ao Crédito e ao
Financiamento sdo aquelas que poderdo trazer, de forma indireta, impactos mais significativos para
as mulheres, na medida em que propdem ampliar os investimentos em infraestrutura social e urbana.

O aumento do limite de crédito do setor publico para os investimentos em saneamento,
energia, transportes e habitacdo, com énfase no atendimento as comunidades e regides mais pobres,
certamente € um instrumento central para a reducdo das desigualdades e melhora da qualidade de vida
das mulheres, conforme ja abordado.

Com as medidas de Melhoria do Ambiente de Investimento implementadas de acordo com
as metas propostas, as mulheres também poderdo ser beneficiadas indiretamente, pela maior atuagio
do poder publico na prote¢do do meio ambiente com garantia da participacdo social, o estimulo ao
aumento da oferta de gas natural para a geracdo de eletricidade, e a garantia de uma seguranca juridica
para o setor de saneamento e recursos hidricos que esteja articulada com politicas de saude publica.

A disciplina da gestéo, organizacdo e controle social das agéncias requladoras também podera
trazer impactos favoraveis para as trabalhadoras se elas estiverem nas arenas de concertacio social
apresentando as suas demandas e, sobretudo, nas tomadas de deciséo, participando ativamente do
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controle social nos processos de protecdo ambiental e requlacdo dos projetos de intra-estrutura.

Por sua vez, a recriagdo da SUDAM e da SUDENE como estratégias de reducdo das desigualdades
regionais podera trazer beneficios as mulheres, também de forma indireta, ao impulsionar o
desenvolvimento regional e assim a geracdo de trabalho e renda. A inclusdo da perspectiva de género
nas politicas das superintendéncias é de extrema importancia para a elaboragdo de diagndsticos, a
producdo de indicadores e a implementacdo de politicas publicas de desenvolvimento regional que
levem em consideracdo as especificidades de género, raca e etnia.

Ja as medidas de Desoneracdo e Administracdo Tributaria poderiam oferecer condicdes
especificas para a desoneracdo de tributos das obras e dos fundos de investimentos nas empresas do
setor de infraestrutura, por meio da criacdo de clausulas € compromissos baseados na igualdade de
género efou de raga e de outros requisitos na aplicacio dessas normativas nos projetos do PAC. De
forma mais direta, as medidas de renuncia fiscal poderdo favorecer as mulheres com a implementacao
da Lei Geral das Micro e Pequenas Empresas.® Ao estimularem a criacdo de novos empreendimentos, as
medidas previstas incentivardo a formacdo de novos arranjos produtivos locais, criando assim maiores
oportunidades e melhores condicdes de trabalho, e poderao trazer, dessa forma, vantagens e beneficios
para as micro e pequenas empresas que sao geridas por mulheres.

A discussdo sobre a reforma tributaria e o aprimoramento do sistema tributario nacional
também sdo de extrema importancia para a consolidagdo do crescimento econdmico e da reducdo das
desigualdades, na medida em que os resultados gerados pela aceleracdo do crescimento possam ser
distribuidas a parcela da populacdo excluida, especialmente as mulheres e aos negros.

Nas Medidas Fiscais de Longo Prazo, a valorizagdo do salario minimo e a melhora da gestéo da
Previdéncia Social sdo as mais relevantes para as politicas de equidade de género e raca. A valorizacao
do saldrio minimo tem o potencial de melhorar as condi¢cdes dos trabalhadores de baixa renda e
menos qualificados, dos que dispéem de fraco poder de barganha ou que pertencem a categorias
com reduzido nivel de sindicalizacdo, em que ha grande proporcdo de mulheres e negros. Ao ter o
impacto positivo na base da piramide salarial, o salario minimo € capaz de diminuir as desigualdades
de género e raca.®

A melhoria na gestdo da previdéncia social ¢ um importante mecanismo de aperfeicoamento
e incremento do modelo previdenciario para enfrentar os desafios da insuficiéncia de cobertura do
sistema de protecdo social e da baixa qualidade da protecdo oferecida aos trabalhadores, sobretudo,

29 A lei unifica a cobranca dos tributos federais, estaduais e municipais para as micro e pequenas empresas, reduz a
parcela dos tributos federais, amplia o universo de empresas beneficiadas pela tributacdo simplificada, agiliza a abertura e o
fechamento de empresas e cria regimes favorecidos para essas empresas nas compras governamentais.

30 (CEPAL/PNUD/OIT, 2008).



aqueles que estdo em postos de trabalho precarios: mulheres e negros.*’

Por fim, as Medidas de Consisténcia Fiscal objetivam, em geral, solucionar problemas em nivel
macroecondmico, € com isso, poderdo beneficiar em maior grau os setores industriais de bens de
capital, edificacdo de infraestrutura e construcéo civil, favorecendo a criacdo e a ampliacdo de postos
de trabalho no setor de bens e servigos.

3 ~ Medidas Institucionais e Medidas de Gestao do PAC

As Medidas Institucionais do PAC consistem em proposicdes legislativas (projetos de lei,
emendas constitucionais, medidas provisorias, decretos e resolucoes) resultantes da articulagdo entre a
gestio politica do poder executivo e o poder legislativo.

No dmbito das Medidas de Gestéo, o principal organismo para o gerenciamento dessas medidas
do PAC ¢ o Comité Gestor (CGPAC), que tem a finalidade de coordenar as agdes necessarias a sua
implementacao e execucio, e € composto pelos Ministros da Casa Civil, da Fazenda e do Planejamento,
Orcamento e Gestéo.

Para consolidar as acoes, estabelecer metas e acompanhar os resultados de implementacdo do
programa, foi instituido o Grupo Executivo do PAC (GEPAC), integrado pela Subchefia de Articulagéo e
Monitoramento (Casa Civil), Secretaria de Orgamento Federal (Ministério do Planejamento, Orcamento
e Gestdo), Secretaria de Planejamento e Investimentos Estratégicos (Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo), Secretaria Nacional do Tesouro (Ministério da Fazenda) e Secretaria de Politica
Econdmica (Ministério da Fazenda).

No que diz respeito aos investimentos em infraestrutura, cada uma das acées monitoradas no
programa envolve a participacdo de varios 6rgdos publicos e de agentes privados, e necessitam atender
exigéncias técnicas e legais, além de observar cronogramas previamente definidos. O monitoramento
das acgdes inclui avaliagdes criticas periddicas do ritmo de execucdo.

A base de toda obra publica sdo os planos de médio e longo prazos, como por exemplo, o Plano
Plurianual (PPA), o Plano Decenal de Energia, o Plano Nacional de Habitacdo ou o Plano Nacional de
Logistica e Transporte, que definem as diretrizes para os investimentos futuros em cada setor.

Com as diretrizes definidas, elabora-se o Termo de Referéncia e iniciam-se os Estudos de
Viabilidade Técnica e Economica (EVTE) dos projetos. Em muitos casos, esses estudos sio contratados
por meio de licitacdo. Nesta etapa também séo realizados os primeiros estudos de avaliacdo ambiental.

31 Em 2007, apenas metade dos trabalhadores brasileiros ocupados (52,6%) contribuia para a Previdéncia, sendo que
a cobertura previdencidria era realidade para 53,8% dos homens e 50,9% das mulheres. Por sua vez, a taxa de cobertura dos
brancos (59,4%) era superior a dos negros (45,2%), e entre os trabalhadores residentes nas dreas urbanas, a proporgio de
contribuintes (58,3%) era mais do que o dobro daquela referente aos trabalhadores rurais (23,2%). Fonte: PNAD/IBGE, 2008.



3.1 As Medidas Institucionais e de Gestao e seus
possiveis beneficios para as trabalhadoras

As propostas legislativas presentes no PAC estdo diretamente relacionadas as medidas de
infraestrutura e as medidas economicas. A execucdo das acdes previstas no programa depende da
aprovacdo de leis e emendas constitucionais pelo Congresso Nacional, e a articulacdo institucional
entre os poderes executivo e legislativo € uma estratégia central para os projetos de aceleracdo do
crescimento econdmico.

Para que as mulheres sejam beneficiadas de forma direta com uma ampliacéo e/ou a geracio
de emprego e renda ocasionada pelos empreendimentos do PAC, a participagdo dos movimentos
feministas e de mulheres, 6rgaos publicos e entidades ligadas as questdes de género nos debates em
torno da aprovacao dessas propostas legislativas é de grande relevancia. Para tanto, a pressdo exercida
por meio de estratégias de lobby por parte dos atores tripartites (trabalhadores, empregadores e
governo), a campanha de informacdo e sensibilizacio voltada para a opinido publica e para os meios
de comunicacdo sdo instrumentos importantes para dar visibilidade ao debate e, sobretudo, para a
proposicdo de medidas que beneficiem as trabalhadoras brasileiras nos projetos e obras do PAC.

Além disso, as medidas institucionais poderdo estar articuladas a outras instancias legislativas
que favorecam de forma mais direta as mulheres, os/as negrosfas e os demais grupos discriminados.
As Comissdes instituidas na Camara dos Deputados e no Senado Federal sdo instrumentos de grande
importancia para inserir o debate de género e raca/etnia nas propostas legislativas que acompanhario
as acgdes previstas no PAC.

As medidas de gestdo, por sua vez, poderdo estar articuladas as agdes previstas no || PNPM que
envolvem a parceria dos 6rgdos integrantes do Comité Gestor e do Grupo Executivo do PAC, como o
Ministério do Planejamento e a Casa Civil. Da mesma forma, as acdes e 0s programas sociais previstos
no Plano Plurianual também poderdo servir de subsidios no processo de articulacdo institucional,
definindo e orientando a aplicacdo dos investimentos por meio das metas ja estabelecidas no PPA. Cabe
mencionar, ainda, os programas que articulam um conjunto de acdes entre diversos 6rgédos federais,
como o Programa Bolsa Familia e o Programa Territérios da Cidadania.®

Além disso, o controle social ¢ condicdo imprescindivel para que todas essas acdes sejam
implementadas com efetiva participacdo social - sobretudo das mulheres - em todos os processos que

32 0 Bolsa Familia € um programa de transferéncia direta de renda com condicionalidades, que beneficia familias em
situagdo de pobreza (com renda mensal por pessoa de R$ 70,00 a R$ 140,00) e extrema pobreza (com renda mensal por pessoa
de até R$ 70,00). O Territdrios da Cidadania tem por objetivo levar o desenvolvimento econémico e universalizar os programas
basicos de cidadania as regides mais pobres e com os menores indices de desenvolvimento socio-econdémico. A articulacdo de
acoes entre governo federal, estados e municipios, incluindo agdes do PAC, é parte integrante desse Programa.



perpassam as politicas governamentais de infraestrutura, fortalecendo a governanga democratica e a
relacdo entre Estado e sociedade.

Dessa forma, a participacdo do Comité de Articulacdo e Monitoramento do Il PNPM®, dos
movimentos de mulheres e feministas e de sindicatos de trabalhadores/as ligados aos setores de
infraestrutura nos processos de gestdo do PAC € um mecanismo que certamente podera impulsionar a
incorporacao das dimensdes de género e raca nas agdes do programa.

4 ~ Consideracoes Finais

O conjunto de politicas adotadas por um pais para alcancar os objetivos de desenvolvimento
influencia de maneira preponderante o destino das pessoas que vivem em situacao de pobreza e, dessa forma,
das mulheres. A taxa de crescimento determina as perspectivas gerais da renda; o modelo de crescimento
econdmico adotado determina a forma de distribuicao da riqueza entre os diversos grupos sociais.

Homens e mulheres vivenciam a pobreza de forma diferenciada, as desigualdades de género
e raca sdo eixos estruturantes da matriz da desigualdade social no Brasil. As politicas de crescimento
econdmico, portanto, devem considerar de forma explicita as diferencas de género e raca, pois qualquer
medida neutra que ndo proponha explicitamente o objetivo da igualdade tendera a reproduzir as
desigualdades ja existentes. Se o trabalho ¢ a via de superacdo da pobreza, a questdo da igualdade ¢
uma questdo central do conceito de trabalho decente®.

No ambito da geragcdo de emprego impulsionada pelo PAC na drea de infraestrutura, a
transversalizacdo de género sera possivel se houver informacdes precisas sobre o0 numero e a qualidade

33 Integram o Comité de Articulagdo e Monitoramento do PNPM: SPM, Casa Civil, os Ministérios da Educacao, Justica,
Saude, Cidades, Desenvolvimento Agrdrio, Desenvolvimento Social e Combate a Fome, Planejamento e Orcamento, Minas e
Energia, Trabalho e Emprego, Cultura, Meio Ambiente, Agricultura, Pecudria e Abastecimento, Secretaria Especial de Direitos
Humanos, Secretaria de Politicas de Promocao da Igualdade Racial, Secretaria Geral da Presidéncia da Republica, Secretaria de
Comunicacdo da Presidéncia da Republica, Fundacdo Nacional do indio, Instituto de Pesquisa Economica Aplicada, Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica, Caixa Econdmica Federal, Conselho Nacional dos Direitos da Mulher, representantes
de organismos governamentais de politicas para as mulheres dos Poderes Executivos Estadual e Municipal, Organizacdo
Internacional do Trabalho e Fundo de Desenvolvimento das Nacdes Unidas para a Mulher. Fonte: Observatério de Género,
(BRASIL, 2009d).

34 De acordo com a OIT, o trabalho decente é um trabalho produtivo e adequadamente remunerado, exercido em
condicdes de liberdade, equidade e seguranca, e que garanta uma vida digna a todas as pessoas que vivem do trabalho e a
suas familias. Permite satisfazer as necessidades pessoais e familiares de alimentacéo, educagdo, moradia, saude e seguranca.
Este conceito estd embasado em quatro pilares: a) respeito as normas internacionais do trabalho, em especial aos principios e
direitos fundamentais do trabalho (liberdade sindical e reconhecimento efetivo do direito de negociagdo coletiva; eliminacio
de todas as formas de trabalho forcado; abolicdo efetiva do trabalho infantil e eliminagdo de todas as formas de discriminagéo;
b) promocdo do emprego de qualidade; c) extensio da protegdo social; e d) didlogo social. Um elemento transversal do conceito
de trabalho decente é a igualdade de oportunidades e de tratamento e o combate a todas as formas de discriminagdo.
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do trabalho das mulheres ja inseridas efou que virdo a ser incluidas nesses setores. A produgdo de
indicadores € imprescindivel para a definicdo de metas e para se pensar nas estratégias de alcance dos
objetivos propostos com a perspectiva de género e raca.

Para que haja efetiva participacdo das trabalhadoras no setor de infraestrutura em condicdes
de equidade, ndo basta apenas ampliar a demanda por mao-de-obra. As medidas de acdes afirmativas
para fortalecer a presenca das mulheres nos processos de contratagao, qualificacdo social e profissional,
fomento as linhas de crédito e a criagdo de organizactes (associagdes e cooperativas) nos setores de
bens e servigos para o qual estdo dirigidos os investimentos do PAC podem se constituir em mecanismos
eficazes de promocdo da igualdade de oportunidades.

Essas acoes também devem levar em conta o combate aos estereotipos de género e raca para
que as desigualdades ndo sejam reforcadas, ja que os postos de trabalho dos setores de infraestrutura
sdo culturalmente vistos como masculinos, ha uma sub-representacdo de mulheres e negros/as nos
cargos de chefia e nos espacos empresariais estratégicos da tomada de decisées.

Nos processos de implantacdo dos projetos € das obras de infraestrutura, sdo necessarias
estratégias de articulacdo e de integracdo entre os diversos atores envolvidos direta e indiretamente
na gestdo do PAC que poderdo concentrar seus esforcos em agdes integradas de desenvolvimento que
contemplem a dimenséo de género e raca, orientando as instituicdes para uma mudanca cultural efetiva.

A criacdo de comités efou grupos de trabalho de género, bem como a garantia de capacitacio
continua na tematica da igualdade de género - como mostra a experiéncia das empresas energéticas no
Programa Pro-Equidade de Género- também sdo mecanismos que podem ser bastante eficazes tanto
nos trabalhos de sensibilizacdo e de educacdo corporativa como na incorporacdo de objetivos e acoes
de promocéo da igualdade de género nos planos de acdo, nas politicas de responsabilidade social e no
planejamento estratégico das empresas.

Com as obras de infraestrutura em habitacdo, saneamento, abastecimento de agua, esgoto e
energia elétrica, o PAC podera trazer beneficios as trabalhadoras no sentido de melhorar as condicées
de moradia e assegurar servicos de infraestrutura basica, que as permitirdo liberar mais tempo e recursos
para se dedicarem ao trabalho, a formacdo profissional e assim desenvolverem maior capacidade de
realizarem suas escolhas pessoais € conquistarem sua autonomia econdmica e financeira.

Entre os programas de infraestrutura social e urbana do PAC que poderdo trazer diretamente
maiores beneficios as mulheres, destacam-se o Luz Para Todos e o Minha Casa Minha Vida. Este ultimo
reconhece explicitamente o papel das mulheres chefes de familia de baixa renda, ao estabelecer como
condicdo necessaria ao beneficio do crédito habitacional o registro do imovel em nome da mulher.

De forma mais indireta, ao ampliar a demanda por mio-de-obra no setor de bens e servicos, o
PAC certamente podera fortalecer os arranjos produtivos locais, impulsionando assim o desenvolvimento



local e territorial, que podera proporcionar o empoderamento das mulheres tanto no ambito econémico
(formacéo e fortalecimento de organizagdes produtivas formadas por mulheres, como associacées e
cooperativas) como politico (maior participacdo das trabalhadoras em conselhos, foruns e comissoes).
Para tanto, seria necessario integrar acoes de capacitacio e fortalecimento dos grupos de trabalhadoras,
de acordo com suas demandas e especificidades culturais e econdmicas proprias.®®

Considerando que € o setor privado o principal beneficidrio dos recursos previstos no PAC, este
assume um papel fundamental ndo somente para o crescimento econdémico, mas também social. Dessa
forma, no processo de investimento por qual perpassam os contratos e licitacdes, assim como nas politicas
de crédito direcionadas as empresas privadas, a inclusdo de normas e compromissos baseados na igualdade
de género e na diversidade constitui uma medida de responsabilidade social bastante significativa.

Outra ferramenta eficaz de promocéo da igualdade de oportunidades de género e o combate
a discriminacao sdo as politicas de preferéncia em compras, contratos e licitacdes governamentais que
contenham clausulas de igualdade de género e/ou de raca. Essas politicas podem ajudar a criar uma forga
de trabalho mais diversificada e, a0 mesmo tempo, contribuir para assegurar padrées de qualidade nos
investimentos.

Convém destacar as acdes constantes no Il Plano Nacional de Politicas para as Mulheres que
apontam as medidas especificas de articulacdo com o PAC, bem como os programas sociais do Plano
Plurianual (como Bolsa Familia e Territorios da Cidadania) para a efetivacdo de uma politica intersetorial,
integrada e articulada entre os 6rgdos publicos e as empresas envolvidas nos empreendimentos previstos.
Além disso, os trabalhos de sensibilizagdo e capacitagdo em género e raca junto ao Comité de Gestédo do
Programa podem resultar em mecanismo eficaz de insercao dessas tematicas nas a¢des do PAC.

Assumindo a mesma importancia institucional nos projetos do PAC, o controle social é
fundamental para garantir a eficacia das medidas propostas, e a participacdo social das mulheres
nos processos pelos quais perpassam as politicas na area de infraestrutura ¢ condicdo impar para a
formulagdo e a realizacao de medidas que beneficiem efetivamente as trabalhadoras brasileiras.

Além disso, as medidas que poderdo favorecer as trabalhadoras por meio da implementacdo do
PAC s¢ serdo capazes de garantir a sua sustentabilidade se estiverem articuladas a um conjunto amplo
de acdes e politicas estruturais, como o acesso a educacdo, saude e seguridade social, a observacio
do marco legal e requlatorio para todos as esferas dos direitos das mulheres (com énfase nos direitos
das trabalhadoras rurais), a ampliacdo do acesso das mulheres ao mercado de trabalho com qualidade
(com as devidas politicas de capacitagdo e formacdo profissional), a oferta de equipamentos publicos

35 No desenho das politicas de fortalecimento de organizacdes de mulheres por meio do desenvolvimento local,
¢ imprescindivel levar em conta a diversidade existente nos grupos de trabalhadoras das localidades afetadas pelos
empreendimentos do PAC: urbanas, rurais, pescadoras, quilombolas, indigenas, extrativistas, entre outras.



(especialmente de assisténcia a infancia), a preservacdo do meio ambiente e outras politicas sociais
estruturantes fundamentais para garantir o alcance da autonomia plena de forma sustentavel.

Dessa forma, como um programa governamental que visa a aceleracdo do crescimento brasileiro por

meio do investimento publico e privado nos setores da economia e de infraestrutura, o PAC possui elevado
potencial de constituir-se numa ferramenta estratégica de articulacdo de medidas de desenvolvimento
econémico com agdes pautadas na igualdade de género (incluindo a perspectiva étnico-racial) que
favorecam as trabalhadoras e assegurem-lhes o alcance da autonomia com melhor qualidade de vida.
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