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A minha mae, incansavel guerreira. Impedida de se tornar
médica, porque mulher precisa casar, cumpriu seu papel social no
sonho encantado do casamento. Descobriu que o sonho ndo era tdo
encantador, mas nunca desistiu de lutar nem por ela e nem por nds:

marido, filhas, netas e bisnetas(o).

Ao meu pai, um homem generoso, bondoso, que saiu de um
Distrito no interior paulista para se tornar um engenheiro civil que
nunca deixou uma ponte, péncil e nem um edificio rachado. Modelou-
nos com a argamassa mais poderosa da construcdo humana: a Etica e

0 Respeito.

E a minha filha, que me fez aprender a grande licdo que
sintetizo da seguinte maneira: pais € maes ndo podem determinar
trajetdrias, mas devem apresentar possibilidades para que cada filha(o)
escolha o caminho e a partir dai “Tornem-se responsaveis por aquilo

que cativam”...
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O século XX foi um século anti-humanista, por razées muito validas.
Em muitos aspectos, exerceu uma critica progressista ao humanismo
abstrato iluminista, o qual contribuiu para trivializar e silenciar tanta
degradacdo humana causada pela dominagdo capitalista e por outras
formas de dominacédo coniventes com ela, como sejam o patriarcado e
0 racismo.

Boaventura Souza Santos, 2014.



RESUMO

CRUZZULINI, Luizene Coimbra. Programa Pr6-Equidade de Género e Raga da Prefeitura
Municipal de Curitiba: estratégia para superar a divisdo sexual de trabalho em uma instituicéo
publica? Dissertacdo (Mestrado em Tecnologia) — Programa de Pdés-Graduagdo em
Tecnologia, Universidade Tecnoldgica Federal do Parana. Curitiba 2015.

O objetivo deste estudo foi analisar se o Programa Pro-Equidade de Género e Raca da
Prefeitura Municipal de Curitiba (PMC) alterou a percepcdo de servidoras(es) sobre a
concepcao de divisdo sexual do trabalho. A divisdo sexual do trabalho é o conceito que
permitiu identificar e compreender as rela¢fes hierarquicas (principio da hierarquizacéo)
baseado na atribuicdo de um valor social e econdmico maior as ocupacdes masculinas em
relagdo as femininas, além disso, considera o trabalho da mulher secundério e o seu salario
complementar a renda familiar. E o principio da separacéo identificando os lugares ocupados
por homens e mulheres na instituicdo (trabalho produtivo) e no trabalho reprodutivo e
domeéstico concordando com a construcdo historica e social que associa as mulheres a setores
ocupacionais como 0 magistério, a salde e assisténcia social, consideradas uma extensdo das
funcbes do cuidado na familia, da afetividade e os homens as engenharias, a tecnologia da
informac&o, ocupacdes relacionadas as ciéncias exatas associadas a razéo, criando um viés de
género nas relacGes de trabalho. Para identificar possiveis desigualdades de género no
ambiente laboral comparou-se o0s vencimentos béasicos iniciais de algumas carreiras, 0
processo de ascensdo a cargos de chefia e a faixa salarial em que se encontravam servidoras e
servidores na Prefeitura Municipal de Curitiba. Investigou-se também, a percepcdo de
implementadoras e beneficiarias(os) do Programa, sobre a divisdo sexual do trabalho. A
metodologia empregada para a conducdo da investigacao foi a pesquisa qualitativa de carater
interpretativo utilizando a entrevista estruturada e semiestruturada como instrumentos para
coleta dos dados. As entrevistas foram divididas em dois grupos, a seguir: a) implementadoras
do Programa Pré-Equidade de Género e Raga e b) professoras(es) e engenheiras(os)
beneficiarias(os). A analise dos documentos disponibilizados pela Secretaria de Politicas para
as Mulheres da Presidéncia da Republica e pela Prefeitura Municipal de Curitiba
complementou o caminho investigativo desta pesquisa. Traz como resultado a percepcdo
das(os) servidores(as) beneficiarios(as) e das implementadoras sobre uma politica que prevé
mudancas culturais na instituicdo e na gestdo de pessoas. Cabe salientar que o programa prevé
nos seus objetivos identificar as relacbes discriminatérias de raca, orientacdo sexual,
geracional e da pessoa com deficiéncia que ndo foram analisados nesta pesquisa. Fator que
possibilita a continuidade do processo investigativo e fica como sugestdo para pesquisas
futuras.

Palavras-chaves: Divisdo Sexual do Trabalho. Trabalho produtivo, doméstico e reprodutivo.
Programa Pro-Equidade de Género e Raga da PMC.



ABSTRACT

CRUZZULINI, Luizene Coimbra. Pro-equity program of gender and race from Prefeitura
Municipal de Curitiba (PMC): strategy to overcome the sexual division of labor in a public
institution? Dissertation (Master in Tecnology) Pds graduating program in technology,
Universidade Tecnoldgica Federal do Parana. Curitiba 2015.

The objective of this study was to analyze if the pro equity program of gender and race in the
PMC, changed the perception of the servants on the conception of sexual division of labor.
The sexual division of labor is the concept that allows identifying and understanding the
hierarchical relations (principal of hierarchization) based on the attribution of social and
economic value most male occupations in relation female, besides that, considerers the female
work’s secondary and her salary supplement to the family income. And the principle of
separation identifying the places occupies by man and woman in the institution (productive,
reproductive, and domestic work) agreeing with the historical and social construction that
associates woman to occupational sectors like “mastertship”, nursering and social assistance,
considered an extension of the family functions like taking care and family affections. And
the man is associate to engineer, technology information and occupations related to exact
science all professions associate to reason, creating a bias of gender in labor relations. To
identify possible inequalities of gender in the work ambiance, | have compared the initial
basic duration of some careers, the ascension process to higher positions and the salary that
both servants and servers in the PMC. Was also investigated the perception of implements
and beneficiaries of the program, over the sexual labor division. The methodology used for
conduct the investigation was the qualitative research interpretive character using the
structured and semi structured interviewed as instruments of data collect. The interview was
divided in two groups, to follow: a) implements of pro-equity program of gender and race and
b) professors and engineers beneficiaries. The analyzes of documents provided by the
Secretaria de Politicas para as Mulheres da Presidéncia da Republica and by the PMC
complemented the investigative path of this research. Bring as result a perception of
beneficiaries servants and implementing on a policy which provides for cultural changes in
the institution and in the management of people. It should be noted that the program foresees
that in its objectives identify the discriminatory relations of race, sexual orientation,
generation and disable person who were not examined in this study. Factor that enables the
continuation of the investigation process and is a suggestion for a future research.

Key words: Sexual labor division. Productive, domestic and re-productive work. Pro-equity
program of gender and race from PMC
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1 INTRODUCAO

Esta pesquisa tem como objetivo analisar se o Programa Pro-Equidade de Género e
Raca da Prefeitura Municipal de Curitiba (PMC) alterou a percepcéo de servidoras(es) sobre a
concepcao de divisdo sexual do trabalho.

O Programa é uma politica de acdo afirmativa'da Secretaria de Politicas para as
Mulheres da Presidéncia da Republica (SPM), criado em 2005, como uma das estratégias
fundamentais do | Plano Nacional de Politicas para as Mulheres (PNPM), permanecendo
como estratégia nos planos subsequentes.

Tem como objetivo geral o enfrentamento as discriminagdes e preconceitos nas
relacfes de trabalho de empresas ou instituicdes publicas e privadas que se comprometem,
voluntariamente, a incluir de forma transversal, intersetorial e interseccional, acdes
permanentes que promovam acesso e permanéncia com igualdade salarial entre homens e
mulheres que desempenham a mesma fungdo na instituicdo com condi¢Ges de seguranca e
liberdade de expressédo (BRASIL, 2011b).

O Programa € uma das politicas fundamentais para o0 Governo Brasileiro que incluiu
esta acdo no Plano Nacional de Emprego e Trabalho Decente (PNETD), langado em 2010,
com a finalidade de “gerar mais e melhores empregos, com igualdade de oportunidades e
tratamento”, em consonancia com as Convencgdes da Organizacdo Internacional do Trabalho
n° 100 e 111, ratificadas pelo Brasil (OIT, 2010b, p. 24).

Com a parceria da OIT e da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) Mulheres, do
Comité Técnico- Institucional® e do Comité Ad Hoc®, a SPM produz materiais de apoio as
instituicOes, oferece assessoramentos, oficinas, avalia e monitora a implementacéo das agoes
nas organizacdes, avalia 0 processo de adesdao e também o processo de atribuicdo ou ndo do

Selo Pré-Equidade, durante a vigéncia de cada edicdo.

! Conjunto de acdes politicas dirigidas & correcdo de desigualdades raciais e sociais, orientadas para a oferta de
tratamento diferenciado com vistas a corrigir desvantagens e marginalizacdo criadas e mantidas por estrutura
social excludente e discriminatéria (BRASIL, 2004, p.12)

2 Comité Técnico —Institucional é composto por 14 Ministérios do Governo Federal; 6 Centrais Sindicais; 5
Representantes das Confederacbes Empresariais; Conselho Nacional dos Direitos das Mulheres, OIT Brasil,
ONU Mulheres e especialistas nas questdes de género, raca e trabalho.

%0 Comité Ad Hoc é composto por grupos de estudos e pesquisa em género, estudos sobre a mulher, raca/etnia,
das Universidades brasileiras publicas e privadas.
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O compromisso entre a Instituicdo e a SPM se da a partir da assinatura do termo de
adesdo e da elaboracdo do plano de acdo que deve ser colocado em pratica durante o periodo
de vigéncia da edic&o® a que a empresa esté se inscrevendo.

Ao final do prazo de 18 meses, ap6s recebimento do relatério, a SPM concede as
instituicbes que de maneira satisfatoria cumpriram com as proposi¢cdes previstas, um
instrumento de gestdo eficiente - o Selo Pré-Equidade de Género e Raga — divulgando
“nacional e internacionalmente por meio eletrdnico e midia espontdnea o compromisso
assumido pelas institui¢des com a equidade de género e etnicorracial” (BRASIL, 2011b, p. 5).

Em 2011 a Prefeitura Municipal de Curitiba e a OIT Brasil assinaram um “memorando
de entendimento que expressa a aderéncia do municipio a Agenda Nacional de Trabalho
Decente” (CURITIBA, 2012, p.8).

Esta pactuacdo entre as instituices colocou o trabalho decente como principio
fundamental para a garantia do exercicio da cidadania dos curitibanos, homens e mulheres,
incluindo na Agenda municipal a equidade de género e raca como categorias transversais aos
demais eixos (CURITIBA, 2012, p. 8).

A centralidade do trabalho como garantia de cidadania e a transversalidade de género
e raca da Agenda Curitiba conduziram o municipio a necessidade de aderir ao programa Pro-
Equidade de Género e Raga como uma das estratégias politicas de enfrentamento ao
preconceito e a discriminacdo no quadro préprio dos servidores(as) e também nas empresas
terceirizadas.

Atualmente, a 52 Edicdo (2013-2015) foi encerrada e a PMC foi agraciada com o Selo
Pro-Equidade de responsabilidade social juntamente com mais 68 empresas. Esta edicdo
contou com a participacdo de 83 empresas no total, sendo 48 instituicbes Publicas, 21
privadas, 11 de Economia Mista, Itaipu Binacional (instituicdo de Direito Publico
Internacional) e a Transpetro - Sociedade An6nima, subsidiaria integral da PETROBRAS.

A Primeira edigédo nacional do Programa (2005-2006) funcionou como piloto, a adesao
foi aberta para somente empresas publicas. Dezesseis empresas aceitaram o desafio e 11
receberam o selo Pro-Equidade de Género.

J& na segunda edicdo (2007-2008) 38 empresas aderiram ao programa, incluindo-se ai
as empresas participantes da primeira edicdo e pela primeira vez duas prefeituras: Balsas
(MA) e Quixada (CE), 25 receberam o selo; na terceira edicdo (2009-2010) a situacédo foi

significativamente ampliada para 71 adesdes e 58 selos foram distribuidos, com 12

* O Programa tem um periodo de vigéncia de 18 meses, conforme o caderno “Praticas de igualdade 4* Edigdo” —
SPM-PR, 2013a, p.12.
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prefeituras, incluindo a Prefeitura de Quixada que reiterou a adesdo; a quarta edigdo (2011-
2012) contou com 81 ades0es, deste grupo seis sdo prefeituras e 56 receberam o selo dentre
elas a Prefeitura de Quixada, novamente e a Prefeitura de Curitiba que participou pela
primeira vez.

A 52 edicdo contou com quatro prefeituras que ja haviam recebido o Selo em duas
edi¢des anteriores (Curitiba, Guarulhos, Jaboatdo dos Guararapes, Porto Alegre e Santa Rosa),
mas nada consta sobre a Prefeitura de Quixada. (OIT, 2010b).

Considerando os resultados apenas relacionados as prefeituras verificou-se que as
cinco cidades citadas foram premiadas em todas as edi¢Ges que participaram num total de trés
cada uma.

Com o propésito de investigar a concepgdo de divisdo sexual do trabalho em uma
Prefeitura Municipal que tem como politica de acdo afirmativa o Programa Pré-Equidade de
Género e Ragca, surgiu a pergunta problematizadora desta pesquisa: O Programa Pré-Equidade
de Género e Raca da Prefeitura Municipal de Curitiba mudou a percepcdo de
implementadoras e beneficiarias(os) sobre a concepcao de divisdo sexual de trabalho?

O interesse pela tematica de género surgiu em 2010 quando atuava como docente da
rede publica municipal de Curitiba e estadual do Parana. Neste ano, passei a frequentar as
reunides do Grupo de Estudos e Pesquisas em Género e Tecnologia — GETEC, da
Universidade Tecnologica Federal do Parand (UTFPR). A participacdo no Grupo me
proporcionou a aquisicao de conhecimentos na area de género e me possibilitou a mudanca de
area de atuacdo e de local de trabalho.

Em agosto de 2013 exercendo a funcdo de apoio pedagdgico na sede da Secretaria
Municipal de Educacdo de Curitiba (SME) e responsavel pela formacdo de professora(es)
nesta tematica, soube da existéncia do Programa Pro-equidade de Género e Raca na PMC por
intermédio da divulgacdo de um seminario que abordava a tematica de género nas relacGes de
trabalho.

O evento foi organizado pelo Comité Intersetorial de Género e Raga e tinha como
objetivo divulgar o programa para o funcionalismo municipal mostrando os avangos, 0s
desafios na implementacgéo e os caminhos para a conquista do selo Pro-Equidade na 52 edicéo.
Selo de responsabilidade social j& conquistado na edigédo anterior.

O desafio estava proposto e para orientar o caminho elaboraram-se como objetivos

especificos as seguintes agoes:
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1) Analisar a percepcéo das coordenadoras do Programa Pro-Equidade de Género e
Raca quanto aos avancos, dificuldades e desafios na implementagdo do programa na

Prefeitura de Curitiba, sabendo-se que houve mudanca na gestdo do municipio.

2) Analisar se as agOes previstas nos planos de agdes contemplam as redugfes das

desigualdades de género oriundas da divisdo sexual do trabalho.

3) Analisar se 0 Programa Prd-Equidade de Género e Raga mudou a percepgdo, de
professoras(es) e das(os) engenheiras(os), sobre a divisdo sexual do trabalho.

Com o tema de pesquisa definido e o referencial tedrico orientado pelas autoras:
Helena Hirata, Daniele Kergoat, Lais Abramo, Heleieth Saffioti, Cristina Bruschini, Maria
Rosa Lombardi, Angela Carneiro Araujo, Silvia Yannoulas, Lourdes Bandeira a orientacdo
seguida foi a busca pelo encaminhamento metodolégico.

A metodologia utilizada para a conducdo da investigacdo foi a pesquisa qualitativa de
carater interpretativo, entendida como necessaria para captar dados que nao sao perceptiveis
numericamente, mas verbalmente a partir da observacdo, descri¢do e gravacdo (MOREIRA,;
CALEFFE, 2008).

Para este trabalho optou-se em dividir o processo investigativo em duas fases: analise

documental e entrevistas estruturadas e semiestruturadas.

1) anélise documental, fontes:

a) documentos disponibilizados pela SPM (regulamentos, relatorios e Guia
Operacional do programa, Programa Pro-Equidade de Género - Historias e Trajetorias
2005/2010, Caderno de Préticas de Igualdade 4® edicdo, Relatdrio Anual Socioeconémico da
Mulher 2013).

b) documentos fornecidos pela PMC (fichas perfil, os planos de a¢des, os relatérios
finais das duas edi¢es, os planos de cargos, carreiras e salarios, as tabelas salariais dos cargos
comissionados, leis municipais que tratam do acesso nas carreiras).

c) dados publicados pelo Observatorio do Trabalho de Curitiba.

d) coleta de informacdes a partir da observagdo da 5% Oficina do Programa Pro-
Equidade de Género e Raca ° (Brasilia, 2014).

® Esta oficina acontece a cada edigdo do programa e tem por objetivo refletir e debater sobre as experiéncias
praticas que nortearam as acOes propostas pelas organizacOes signatarias da edicdo em vigor (troca de
experiéncias). Considerado um dos objetivos do programa, constando no Guia Operacional 2005.
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e) observacdo da reunido de monitoramento do programa entre a representante da SPM
e membros do Comité Intersetorial do programa da PMC (Curitiba, junho de 2015).
f) acompanhamento da relatoria final do processo de encerramento da 5% edicdo do

programa organizado pelo Comité Intersetorial (julho de 2015).

2) entrevista estruturada e semiestruturada, entrevistadas(os):

a) coordenadoras do programa: coordenadora do periodo (2011/2012); coordenadora
do periodo (2013/2015).

b) articuladora do Instituto Municipal de Administracdo Pdblica.

c) servidoras(es) da Secretaria Municipal de Educacdo (SME) (duas professoras e dois
professores) e duas engenheiras e dois engenheiros servidores do Instituto de Pesquisa e
Planejamento Urbano de Curitiba (IPPUC), Secretaria Municipal de Urbanismo (SMU) e
Secretaria de Educacgéo, coordenadoria de obras.

O instrumento de coleta de dados esta composto de um roteiro ®inicial dividido em trés
partes: os dados pessoais, incluindo profissdo, funcdo/cargo que ocupa, tempo de servigo
publico, tempo na funcdo, carga horaria de trabalho remunerado e renda mensal em salarios
minimos. Alguns dados a respeito da familia (conjuge e filhos(as)), assim como a organizacdo
do trabalho doméstico.

Por ultimo, um roteiro sobre o programa (histérico, implementacdo, execugdo e
avaliacdo das duas edi¢Oes; avancos, desafios e perspectivas; percepcdes de implementadoras
e beneficiaria(os) sobre preconceito, discriminacfes, desigualdades para 0 acesso a cargos de
chefia, no ambiente de trabalho).

Com esses relatos identificou-se os tracos culturais de cada um e cada uma na relagao
entre trabalho produtivo, doméstico e reprodutivo, 0 que pensavam, cOmo organizavam Sseu
dia a dia e o de seus(as) filhos(as), marido ou esposa, quais as estratégias para que fossem
atendidas todas as demandas e responsabilidades que o contexto sociocultural, politico,
econdmico, exige de uma familia moderna’.

Os roteiros foram testados e as entrevistas foram gravadas e transcritas posteriormente

com objetivo de se aproximar da realidade social a partir da percepc¢do dos individuos e dos

°A elaboracdo dos roteiros teve como fonte SARTOR, Angela K. R. Sustentabilidade da vida humana e as
possibilidades da divisdo sexual do trabalho doméstico. 2011. Dissertagdo (mestrado em Tecnologia) Programa
de Pds-Graduagdo em Tecnologia, Universidade Tecnologica Federal do Parana.

’ Para Carvalho (2015) “Modernidade é um conceito utilizado para definir uma ampla gama de fendmenos
econdmicos, politicos e socioculturais que surgem no ambito da producdo material e simbolica, dentro de um
longo processo de mudancas que, a partir do Renascimento, d& origem a ordem capitalista, ao Estado e a
sociedade burguesa” (CARVALHO, 2015, p.21).
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documentos produzidos por ele, “por isso revelam o seu modo de ser, viver e compreender um
fato social” (SILVA et al. 2009, p.4555).

Nesta pesquisa o fato social investigado esta indissociavelmente imbricado

As relagdes sociais que fundamentam os lugares e as praticas de homens e mulheres
na divisdo do trabalho e suas transformacGes. A soma das competéncias adquiridas
pelos trabalhadores (as) na familia, na escola e na empresa, forma um conjunto de
saberes e habilidades que serdo apropriados no local de trabalho (NEVES, 2013, p.
412).

A divisdo sexual do trabalho é o conceito referéncia para compreendermos as
desigualdades entre homens e mulheres no trabalho, na familia e na esfera doméstica e esta
imbricado nas relacBes de poder e de saber no trabalho produtivo, reprodutivo e doméstico
(HIRATA, 2009).

Refletir e promover acbes que possibilitem enfrentar discriminacdes e preconceitos
sdo os desafios que o Programa Pro-Equidade de Género e Raca quer superar no ambiente de
trabalho. Conforme consta no livro Histérias e Trajetorias “Minimizacdo dos conflitos
decorrentes da divisdo entre responsabilidades familiares e profissionais para as mulheres
empregadas” (OIT, 2010b, p.45) é uma questdo central para a igualdade de género no
trabalho, portanto justifica-se a escolha do programa como objeto desta pesquisa bem como a
relevancia social que caracteriza uma investigacdo na perspectiva da condicdo da mulher no
servico publico municipal permeado pelas relagfes sociais de sexo.

O presente texto apresenta a introducdo, como primeiro capitulo, que identifica o
objeto e o problema de pesquisa, define o objetivo geral e prop&e objetivos especificos como
estratégia para se resolver a pergunta de pesquisa. Estdo contempladas nesta parte as escolhas
metodoldgicas e os instrumentos de coleta de dados bem como o referencial tedrico que dara
suporte a pesquisa.

O conceito de divisdo sexual do trabalho, o trabalho feminino e as novas
configuracBes do trabalho constituem o eixo central do segundo capitulo que pretende
também, mostrar a trajetdria do movimento feminista e de mulheres e quanto as
reivindicagBes desses grupos somados as pesquisas académicas visibilizaram as condicdes
subalternas das mulheres na sociedade. O terceiro capitulo intitulado Caminhos do Campo
Pesquisado, descreve as escolhas metodoldgicas assumidas na pesquisa e mostra o0s detalhes
do processo de anélise documental e das entrevistas realizadas. E composto de duas se¢des: a

primeira, Fases do Processo Investigativo e na sequéncia o Perfil das(os) Entrevistados(as).
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Neste capitulo é possivel encontrar um breve relato sobre a construgdo historica das carreiras
do magistério e da engenharia e as desigualdades provenientes dessa trajetoria;

O quarto capitulo estreita as reflexdes concentrando-as nos principios que
fundamentam o Programa Pro-Equidade de Género e Racga, como politica publica de acéo
afirmativa, construida a partir das demandas das Conferéncias Nacionais de Politicas para as
Mulheres e como estratégia do Plano Nacional de Politicas para as Mulheres, no eixo
autonomia, trabalho e renda. O mesmo capitulo mostra a trajetoria histérica do Programa Pro-
Equidade de Género e Raca da Prefeitura Municipal de Curitiba e a relacdo com Agenda
Curitiba de Trabalho Decente na perspectiva de incluir acdes de equidade de género no
servico publico do municipio.

A contextualizacdo regional do mercado de trabalho em Curitiba estd mapeada no
quinto capitulo. Apresenta os dados mais recentes publicados pelo DIEESE (Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondémicos) em relacdo a mulher no mercado de
trabalho utilizando o principio da interseccionalidade de género, classe e pertencimento racial.
Além de evidenciar os grupos socialmente vulneraveis, apontando os caminhos para uma
politica publica que deve equalizar as trajetdrias, distribuindo as condi¢6es materiais e de
bem-estar a quem necessita de maior empenho do Estado. Na segunda se¢do, Administracéo
Publica, apresenta o recorte apontado pela ficha perfil da 42 e 52 edi¢cGes do Programa Pré-
Equidade de Género e Raga como politica de acdo afirmativa da Prefeitura Municipal.

O sexto capitulo analisa o Programa a partir da percepcdo das coordenadoras
envolvidas no processo de implantacdo, implementacdo e entrega do relatério final de cada
edicdo. Apresenta o0s desafios enfrentados em cada edicdo e as possibilidades de
transformacdo ou ndo, produzidas por uma politica de gestdo de pessoas e de mudanca da
cultura organizacional da instituicdo. Os objetivos especificos que nos apoiaram na
construcdo deste percurso a partir da interpretacdo dos resultados das entrevistas e da analise
dos documentos propostos estdo inseridos na secdo Percepcdo de professoras(es) e
engenheiras(0s).

No sétimo e ultimo capitulo, sdo apresentadas as consideracdes finais, onde se
procurou estabelecer articulagdes entre a percepgdo das implementadoras e beneficiarias(os)
do Programa Pré-Equidade de Género e Raca em relagdo a concepgédo da divisdo sexual do
trabalho, conceito que traz o suporte tedrico que sustenta esta investigacdo e também deixar
possibilidades abertas para a continuidade da pesquisa a partir de um outro olhar que possa

captar novas descobertas que a minha sensibilidade ndo conseguiu.



21

Cabe ressaltar que, na abertura de cada capitulo, foram inseridos depoimentos® de
mulheres e homens, estudantes da Educacdo de Jovens e Adultos do municipio, que trazem
nas proprias experiéncias de vida relatos de exclusdes, violéncias e violacdes de direitos
produzidas a partir das relacdes hierarquicas de poder na familia e no casamento, oriundos da
diviséo sexual do trabalho e que nos propusemos a discutir nesta pesquisa.

O objetivo de incluir estes depoimentos em cada capitulo foi provocar reflexdes acerca
da importéncia da manutencdo de Programas como o Pré-Equidade de Género e Raga como
uma politica de acdo afirmativa na perspectiva de romper com padrfes sociais historicamente

construidos e ao longo dos anos naturalizados.

8 Os depoimentos estio disponiveis, na integra, na producio intitulada “Historias da EJA” — produzido pela
Secretaria Municipal de Educacéo de Curitiba, 2015.
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2 MULHER, FEMINISMOS E SOCIEDADE

Durante a minha infancia, devido a rigidez dos meus pais, as meninas da familia ndo
podiam estudar. Aos 16 anos, vim para Curitiba, casei e no ano seguinte tive o
primeiro de quatro filhos. Sempre tive vontade de estudar, porém, meu marido néo
me apoiava nessa época, pois eu precisava olhar as criancgas... (Irani, 2015).

Este capitulo apresenta uma discussdo sobre a trajetoria da mulher - persisténcia e
resisténcia — num movimento permanente de superacdo do modo de produgdo contemporaneo
que reafirma as estruturas patriarcais que incidem diretamente na construcdo da cidadania,
marginalizando homens e mulheres do acesso aos seus direitos constitucionais.

Reflete sobre as relacdes sociais de poder e de saber, entre homens e mulheres, que se
estabelecem nas esferas do trabalho e da familia trazendo argumentos para que possamos
compreender porque a condi¢do da mulher na sociedade ainda precisa avangar na conquista da
equidade de género.

A primeira secdo apresenta, um panorama da historia do trabalho feminino e dados de
pesquisas que evidenciam a condi¢cdo desigual da mulher no mercado de trabalho brasileiro.
Na segunda discute-se o conceito de divisdo sexual de trabalho.

2.1 TRABALHO FEMININO

Durante muito tempo os estudos do trabalho no Brasil consideravam a classe
trabalhadora de forma homogénea, sem a interseccionalidade de género, raca e idade, por
exemplo. Com aumento da participacdo da mulher no mercado de trabalho formal tornou-se
necessario dar visibilidade as relacdes de trabalho entre homens e mulheres; negras e negros e
demais grupos excluidos gerando uma demanda legitima e que deve ser acompanhada e
investigada para tornar visivel o que geralmente, a sociedade no modelo hierarquico, quer
invisibilizar

A luta pela igualdade de direitos € uma constante na historia das mulheres. Um marco
representativo dessa luta coletiva por melhores condigdes de trabalho foi o Dia Internacional
da Mulher:
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No dia 8 de marco de 1857, na cidade norte-americana de Nova lorque, operarias
tecelds fizeram uma greve, ocupando a fabrica de tecidos na qual trabalhavam.
Reivindicavam melhores condicGes de trabalho e a equiparacdo de salarios com os
homens, que ganhavam trés vezes mais pelo mesmo trabalho. As mulheres foram
trancadas dentro da fabrica, que foi incendiada. Cerca de 130 tecelds morreram
carbonizadas (RABENHORST, 2008 p.14).

Esse episddio expbs a sociedade da época a problemas como as relacGes de poder
existentes, entre homens e mulheres, no ambiente de trabalho além da falta de condicGes
dignas e exploracdo salarial sofrida por elas. A partir de entdo, muitas mudancas ocorreram,
acOes continuam sendo desenvolvidas para que esse episodio ndo seja esquecido e que sejam
ampliadas as lutas e as conquistas da igualdade de direitos das mulheres nas dimensdes
politicas, sociais, culturais e econémicas.

Outro movimento importante para fomentar as discussdes sobre a transformacéo da
condigdo histdrica e social das mulheres no inicio do século XX foi 0 movimento anarquista.

De acordo com Margareth Rago (1985) os anarquistas, ditos libertarios, da 12
Republica brasileira defendiam que o poder ndo estava s6 no campo das politicas
institucionais, mas também, no interior da fabrica, nas escolas, na familia, no bairro, na rua,
nas estratégias sutis do uso de aparatos tecnoldgicos, que individualizavam as agdes
cotidianas, mecanizando os gestos, controlando o tempo de trabalho e traduzindo em

produtividade maxima. O movimento anarquista

defendia os direitos da mulher, buscando conscientiza-la da importancia de sua
libertacdo numa sociedade machista e opressora, anunciando a possibilidade do
amor livre,da maternidade voluntéria, da igualdade de direitos entre os sexos, da
eliminacdo da prostitui¢do, a partir da constru¢cdo de uma ordem social fundada na
igualdade, na liberdade e na justiga social (RAGO, 1985, p.62).

A partir da persisténcia e resisténcia dos movimentos feministas e de mulheres® e da
aceitacdo do conceito de género pelas pesquisadoras a mulher saiu da condicdo de
invisibilidade para a visibilidade permitindo refletir e agir sobre 0 novo cenario apresentado.

Os avancos sdo consideraveis, mas a sociedade atual, erigida sobre os pilares da mais

valia da tecnologia, da flexibilizacdo, do individualismo se reconfigura a todo o0 momento e

° Entende-se por movimento de mulheres os movimentos populares que se mobilizam em torno de uma causa
com objetivo especifico, por exemplo a luta pela terra, para poder votar, luta por salérios dignos e 0 movimento
feminista luta pelas mesmas causas , mas vai além e considera que “ndo ¢é possivel falar de feminismo no
singular” (AUAD, 2003, p.61)
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recoloca novas formas de exclusédo e desigualdades necessitando de um olhar atento da
sociedade.

Algumas instituicbes nacionais e internacionais desenvolveram observatorios
permanentes e cumprem com uma funcao importante de denunciar e arbitrar sobre violages,
exclusdes e desigualdades sociais.

Uma delas é a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), fundada em 1919, atua
diretamente na consolidacdo dos direitos dos/as trabalhadores/as tem sua base fundamentada a
partir do principio da justica social, reconhece a igualdade de remuneracdo para homens e
mulheres por trabalho de igual valor e recomenda que sejam criadas politicas publicas para
que possiveis desigualdades deixem de existir.

De acordo com Saffioti (2013, p.105) mesmo com as regulamentacdes em vigor de
“salario igual para trabalho igual, a remuneracdo feminina sofreu grande reducao”, pois “no
periodo de 1922-1930, os salarios femininos representavam de 45% a 84% dos masculinos,
ficando na média de 70% a 75% dos rendimentos masculinos” (SAFFIOTI, 2013, p.104).

De acordo com Hirata e Zarifian, (2009, p. 253) a desvalorizacdo do trabalho da
mulher estaria associada a nog@o de trabalho doméstico, que esta “ligada as relacdes afetivas
da familia e na disponibilidade da mulher para a maternidade e para a vida conjugal”.

Da mesma forma, Lais Abramo (2007, p.27) ressalta que o valor secundario do
trabalho feminino esta associado a familia, pois “as dimensfes familia, trabalho e sociedade
se entrecruzam, ndo podendo se discutir uma sem a outra”, estabelecendo o conceito de
imagens de género e colocando o trabalho da mulher como subalterno quando comparado ao
do homem.

Para a autora, as imagens de género — representagdes sobre as identidades masculinas
e femininas produzidas social e culturalmente — determinam, em grande medida, as
oportunidades e formas de inser¢do de homens e mulheres no trabalho.

Essas imagens conferem a mulher atribui¢fes sociais basicas e primordiais, tais como
o0 cuidar e o trabalho doméstico, atividade que € socialmente considerada como inferior em

relacdo as atividades no &mbito publico, geralmente associadas ao trabalho masculino. Assim,

a ideia da mulher como forca de trabalho secundaria se estrutura, em torno de uma
concepgdo de familia nuclear na qual o homem é o principal/Gnico provedor e a
mulher, principal/exclusiva responsavel pela esfera privada (ABRAMO, 2007,
p.28).

Nesta reflexdo, deve-se destacar a dicotomia sexo/género que, segundo Mathieu

(2009) explica a diferenciagdo bioldgica que atribui um valor que determina funcgdes
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diferentes para homens e mulheres. Para Mathieu (2009) o género se manifesta materialmente
de duas maneiras:

1. nadivisdo social e sexual do trabalho e dos meios de producéo;

2. no trabalho reprodutivo da mulher.

A autora considera que para boa parte dos seres humanos as diferencas que
encontramos nas relacbes entre os sexos sdo de origem, naturalmente expliciveis, sem

considerar a cultura ou a historia de cada um ou cada uma, como relata no texto abaixo.

Assim, aquilo que é uma diferenciagdo funcional, em uma érea leva a maioria dos
seres humanos a pensar em termos de diferenca (grifos da autora) entre 0s sexos
como uma divisdo ontoldgica irredutivel em que o sexo e género coincidem e cada
um deles € exclusivo em relagdo ao outro (MATHIEU, 2009, p. 223).

Para compreender sobre essa questdo podemos refletir sobre as hierarquias e relacdes
de poder presentes nas representacfes de género, assim como sobre a estrutura do patriarcal-
ismo. Esse termo, segundo Moraes (2002, p.21) significa “ndo s6 a manifestacdo, mas
também a institucionalizacdo do dominio do homem sobre a mulher na vida social”.

O patriarcalismo é uma estrutura da sociedade que “tem raizes firmadas na estrutura
familiar tradicional, pai, mie e filhos, e na reproducdo socio-bioldogica da espécie”. E
caracterizado pela institucionalizagdo da autoridade do homem sobre a mulher e os filhos e
para se manter na estrutura social necessita ser reafirmado nas esferas da producdo ao
consumo, da politica a cultura (CASTELLS, 2013, p.169).

Para Saffioti (2004, p.106), existe uma “economia doméstica, ou domesticamente
organizada, que sustenta a ordem patriarcal” e que a base econémica do patriarcado
discrimina os salérios, segrega as mulheres em ocupac¢des, marginaliza-as de importantes
papéis econdmicos e politicos, controla a sexualidade e a capacidade reprodutiva.

Em relacdo aos movimentos de resisténcia a esse processo de marginalizacdo e
segregacdo, particularmente os movimentos feministas e de mulheres tém conquistado muitos
avancos em defesa dos préprios direitos. Para Castells (2013, p.237), “a tarefa fundamental do
movimento, realizada por meio de lutas e discursos, é a de desconstruir a identidade feminina
destituindo as institui¢des sociais de marca de género”.

O movimento feminista nas suas mais diversas formas reivindicatorias dissolve as
diferentes manifestacGes do patriarcalismo nas instituicbes e nas praticas sociais cotidianas
rompendo com a dominagdo do homem sobre a mulher, tendo como ponto crucial do
feminismo, a defesa dos seus direitos (CASTELLS, 2013).
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Uma das instituicfes que vém sofrendo com a luta por direitos sociais € a familia

tradicional, este modelo vem sendo contestado:

a familia patriarcal, base fundamental do patriarcalismo, vem sendo contestada neste
fim de milénio pelos processos, inseparaveis, de transformacédo do trabalho feminino
e da conscientizacdo da mulher. As forcas propulsoras desses processos sdo 0
crescimento de uma economia informacional global, mudancas tecnoldgicas no
processo de reproducdo da espécie e o impulso poderoso promovido pelas lutas da
mulher e por um movimento feminista multifacetado (CASTELLS, 2013, p.170).

Muitos sdo os avangos relacionados a condicdo da mulher na sociedade brasileira, mas
de acordo com COSTA et al (2008) é necessario analisarmos separadamente as formas e
graus de discriminacdo™ que sofrem as mulheres e suas representagdes sociais no ambito do
trabalho, da familia e do Estado para que o direito a cidadania se efetive.

Para as autoras “as praticas, a consciéncia, as representagdes, as condi¢gdes de trabalho
e de desemprego dos(as) trabalhadoras(es) sdo quase sempre assimétricas” (HIRATA,
KERGOAT, 1994, p.94)

De acordo com Bruschini (1994, p. 63), “os conceitos e procedimentos metodologicos
tradicionalmente utilizados para medir o trabalho, no entanto, sempre ocultaram a ocupagéo
feminina” e encobriram a participacdo da mulher no setor produtivo, que desde a década de
1970 vem se consolidando.

A autora acrescenta gque estudos se propuseram a desvendar o trabalho feminino
mostrando, por exemplo, a quantidade de mulheres que participavam do mercado de trabalho
por conta da desvalorizacdo dos salérios reais, buscando uma complementacdo para a renda
familiar. Bruschini (2000, p.16) afirma que boa parte “das transformagfes demograficas,
culturais e sociais que vém ocorrendo no Brasil tem afetado as mulheres e as familias
brasileiras, a intensa queda da fecundidade, a expansdo da escolaridade e 0 acesso as
universidades viabilizaram o acesso das mulheres a novas oportunidades de trabalho”.

Para Araujo (2005, p.88)

Os estudos sobre o processo de trabalho deram destaque aos lugares ocupados por
mulheres e homens no trabalho fabril, as diferengas salariais e de condicbes de
trabalho, bem como as qualificages e habilidades atribuidas aos postos definidos
como femininos e masculinos, as politicas de recrutamento e de retencdo de homens
e mulheres pelas empresas.

19 Discriminacdo é qualquer distingdo, exclusdo ou preferéncia (baseada em determinados motivos) que tem
como efeito anular ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento no emprego e na ocupacao
(Convencdo 111, OIT, p.63).
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Dados da Pesquisa Nacional de Amostragem em Domicilio (PNAD) do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) analisados por Araljo e Lombardi (2013)
mostraram que de 2001 a 2009 a ocupacdo feminina cresceu 28,9%, enquanto que a
masculina, apenas 18,9%, é no mercado de trabalho formal onde se inserem 70% das
mulheres escolarizadas, mas os salarios sdo 20,2% menores em relacdo aos dos homens,
mesmo que para igual funcéo.

Para ambos os sexos, a medida que a escolaridade avanca, o rendimento médio
aumenta. No entanto, em todos os grupos de anos de estudo analisados, as mulheres recebem
menos que 0s homens, embora em media elas tenham maior escolaridade. De fato, chama
atencdo que a desigualdade de rendimentos entre homens e mulheres € maior entre as/os mais
escolarizadas/os, e ndo entre as pessoas de baixa escolaridade. As mulheres com mais de 12
anos de estudo recebem em média 65% do rendimento deles (LAVINAS, 2011).

No Brasil, em 2011, dos quase 92 milhdes de pessoas ocupadas de 16 anos ou mais de
idade, 56% estavam em trabalhos com empregos formais. A taxa de atividade para as pessoas
entre 16 e 59 anos era de 74,9%. Entre os homens esta taxa é de 86,5%, enquanto para as
mulheres é de 64% (IBGE, PNAD, 2011). A proporcéo de mulheres em trabalhos formais* é
um pouco menor comparativamente aos homens (54,8% e 56,8% respectivamente) (BRASIL,
2013b, p.42).

Neves (2013) apresenta dados da OIT, que demonstram uma grande concentracdo de
mulheres no trabalho doméstico (93,6%), dentre as quais 26,8% tinham carteira de trabalho
assinada e s6 30,4% contribuiam para a Previdéncia Social, o que caracteriza “situagdes de
precariedade, baixa protecdo social, condi¢bes inadequadas de trabalho, baixos salarios e
informalidade” (NEVES, 2013, p.409).

A andlise das desigualdades entre os rendimentos existentes entre homens e mulheres
constitui elemento essencial para se pensar a influéncia do mundo do trabalho nas condicGes
socioeconémicas das mulheres e evidenciar as diferencas de acesso ao mercado de trabalho.

A OIT (2013, p.20) reconhece como fatores que contribuem para as desigualdades nos

rendimentos:

1 A OIT considera trabalho formal as pessoas que trabalham com carteira assinada (incluindo trabalhadoras (es)
domésticos c/ carteira assinada), militares, servidores pablicos, trabalhadores por conta prépria e empregadores
que contribuem para a previdéncia social.
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e Diferenca de género na educacéo e formacéo: as mulheres possuem escolaridade maior
do que a dos homens, mas os salarios sdo menores; encontramos um grupo de mulheres com
baixa escolaridade ou analfabetas porque foram ou sdo impedidas de estudar pelo pai ou
marido e ainda encontramos mulheres que abandonaram 0s estudos para tratar de doente na
familia ou criancas pequenas. Em relacdo a formacao, as pressdes sociais dividem mulheres e

homens para diferentes areas de estudo.

o Diferencas de género em termos de experiéncias profissionais: as mulheres
interrompem a carreira mais vezes do que os homens por conta do trabalho doméstico, do
trabalho reprodutivo e de cuidado. Essa interrupcdo cria dificuldades para as mulheres
retornarem ao mercado porque ndao acompanham o ritmo das atualizagBes necessérias para
manutencdo de um emprego formal e também sao preteridas na selecdo as vagas de emprego

principalmente se estiverem em idade reprodutiva.

e Segregacdo profissional na relacdo homens e mulheres: na segregacdo horizontal
encontramos o trabalho das mulheres restrito a alguns setores e na segregacao vertical as
mulheres estdo sub-representadas nos niveis mais bem pagos e na outra extremidade mantidas
nos niveis mais baixos, onde os salarios sdo menores. Nas condi¢cdes apresentadas as
habilidades das mulheres sdo consideradas dons naturais, ndo adquiridos nos processos de

trabalho, portanto, ndo sdo considerados para avango na carreira.

e Trabalho a tempo parcial x trabalho a tempo completo: o trabalho a tempo parcial é
uma das alternativas encontradas pelas mulheres para adequar a vida familiar a vida

profissional, condicdo diferente do trabalho a tempo completo que ndo permite flexibilizag&o.

e Dimensdo da empresa e densidade sindical: a dimensdo de empresas que empregam
mulheres é menor das que empregam homens e a organizacdo sindical também é menor

desmobilizando acGes coletivas.

e Discriminagdo salarial por sexo: é ndo considerar as habilidades técnicas exigidas
para o desempenho na fungdo como critério remuneratorio e sim criar desigualdades salariais

por diferencas de género.

Além dos fatores discriminatérios reconhecidos pela OIT algumas autoras trazem

reflexdes sobre os tipos de discriminacfes existentes e também sobre as representacfes
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sociais que produzem desigualdades na relacdo de homens e mulheres com o mercado de
trabalho.

Existem duas formas de discriminacdo que promovem desigualdades nas relacdes de
trabalho:

a direta refere-se a toda pratica, regra ou procedimento que faz da cor, raca e sexo, e
ndo das competéncias, habilidades e experiéncias de trabalho, um critério
determinante para fins de admissdo ao emprego, promogdo ou demissdo. A
discriminacéo indireta, por outro lado, esta ligada a atos ou praticas de diferenciagao
originadas em regulamentos e praticas aparentemente neutras, mas que resultam no
prejuizo de pessoas com determinadas caracteristicas ou que pertencam a grupos
com determinadas caracteristicas (CAPPELLIN, 2005, p. 252).

Além das discriminacdes - direta ou indireta - descritas a articulacdo entre vida
familiar e profissional dificulta a valorizacdo da mulher no mercado de trabalho.

Para Yannoulas (2002, p.16) essa dindmica traz dificuldades para as mulheres que
cada vez mais buscam trabalhos parciais “os trabalhos em tempo parcial, ocasionais ou
sazonais sdao mais frequentes entre elas, respondendo a necessidade de harmonizar o
desempenho doméstico e profissional” (grifos da autora).

Hirata (2003) considera que estas construcfes sociais repercutem no mercado de
trabalho quando se observam os postos de trabalho nos quais se encontram as mulheres que
geralmente, sdo 0s que possuem as piores condi¢des de trabalho, os menores salarios e 0s
mais precarizados, como o trabalho em tempo parcial e as novas configuracdes que estdo
surgindo.

De acordo com Hirata (2007) no campo das representacdes sociais existe uma
“legitimag@o social” que justifica a contratacdo das mulheres em tempo parcial ou em outras
formas de precarizacdo, que é a conciliacdo entre vida familiar e vida profissional.

Neste debate, deve-se considerar a tecnologia, pois para Antunes (2009, p.105) existe
uma nitida divisdo de trabalho” onde os homens predominam nas areas de “capital intensivo”,
com magquinaria informatizada e para as mulheres restam as atividades rotineiras, de menor
qualificacdo tecnologica, que o autor chama de “trabalho intensivo™.

Para Hirata (2003, p.148) “as fungdes e cargos atribuidos &s mulheres sdo sempre
caracterizados por esta relacdo de servigo” e a autora complementa que esta construcao social
atribui as mulheres desde a infancia uma incompeténcia técnica que ira repercutir na esfera do
trabalho quando “os trabalhos mais simples, mais destituidos de contetudo técnico, sdo
alocados as mulheres” (HIRATA, 2003, p. 149).
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Para ilustrar o quanto é marcante na vida das mulheres essa diferenca incluo o relato
de uma estudante da Educacdo de Jovens e Adultos da Rede Municipal de Educacdo de
Curitiba retirada de uma publicagdo intitulada “Historias da EJA” (2015).

Eu, Débora, ha muito tempo era uma menina que ia para escola estudar, mas tive
que parar para cuidar dos meus irmdos... Eu nunca tinha tempo para estudar, pois
vivia limpando a casa e cuidando dos meus irmaos... (DEBORA, 2015).

Essas e outras questdes sobre o trabalho feminino podem ser problematizadas a partir

da divisdo sexual do trabalho e serdo evidenciadas na proxima sec&o.

2.2 DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO

A divisdo sexual do trabalho entendida como uma separacdo da esfera produtiva
percebida como masculina e da reprodutiva, percebida como feminina atribui as mulheres a
responsabilidade pelas atividades relacionadas aos cuidados e a reproducdo da vida e aos
homens a producdo de bens e servicos para o mercado. (BRASIL, 2013b).

Essa forma de divisdo de tarefas, “é a forma de divisdo do trabalho social decorrente
das relacbes sociais entre os sexos” € modulada histérica e societalmente e estd associada
também, a “apropriacdo pelos homens das fungdes com maior valor social adicionado
(politicos, religiosos, militares, etc.)” (COSTA; BRUSCHINI; HIRATA , 2008, p. 266).

Pesquisas realizadas nas Gltimas décadas sobre esta temética possibilitaram que o
conceito de divisdo sexual do trabalho tivesse sua trajetéria compreendida, inicialmente como

um conceito estrutural e na sequéncia reformulado,

como relagdo social, simbolica e historica. Na primeira linha, os estudos afirmam
que a divisdo sexual do trabalho insere-se na divisdo sexual da sociedade, na
construgdo do que é considerado como masculino ou feminino, muitas vezes
apresentado como natural e biolégico (ALVARENGA E VIANNA, 2012, p. 14).

Na década de 1990, os estudos sobre o conceito de divisdo sexual do trabalho
tornaram publicamente visiveis diferencas e desigualdades entre homens e mulheres no
mercado de trabalho. Como conceito analitico — a diviséo sexual do trabalho - fundamentou a
investigacao e foi definido por Daniele Kergoat (2009, p. 67) como uma “forma de divisao do

trabalho social decorrente das relacdes sociais de sexo”.
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Para Hirata (2009) as diferencas entre homens e mulheres ndo s&o oriundas de causas
bioldgicas, mas de construcdes sociais alicergadas sobre relaces de poder, de dominacgéo e de
hierarquia e tem uma base material, o trabalho.

A divisdo sexual de trabalho tem se adaptado historicamente as sociedades e tem dois
principios basicos: o da separacdo — existe trabalho de homem e trabalho de mulher; e o da
hierarquizagdo — o trabalho do homem vale mais do que o da mulher (HIRATA, 2009).

Sobre o segundo principio, destaca-se que as relacGes hierarquizadas podem ser

produtos do sistema capitalista que:

¢ um sistema de mediacOes claramente identificavel, o qual em suas formas
convenientemente desenvolvidas subordina estritamente todas as fungOes
reprodutivas sociais — das relaces de género familiares & producdo material — ao
imperativo absoluto da expansdo do capital (ANTUNES, 2009, p.33).

Baseado nestas relagdes de poder hierarquizadas, as sociedades ocidentais aceitaram
alguns comportamentos como sendo “naturalmente” caracteristicos de homens e mulheres,
como por exemplo, as meninas preferem brincar de casinha e 0os meninos de carrinho, as
mulheres sdo mais sensiveis, tem mais paciéncia ja 0s homens agem mais racionalmente.

Essas caracteristicas produziram muitas desigualdades e conforme compreende
Yannoulas (2002, p.80) “limitaram a mulher o exercicio pleno de seus direitos basicos como
seres humanos em todas as dimensdes da vida (politica, cultural, social, econémica, etc.)”.

Hirata e Kergoat (2007, p.600) compreendem que esse conceito além de investigar os
tempos e 0s espacos investiga as permanéncias que se traduzem nessa preocupacgéo trazida
pelas autoras “o que ¢ estavel ndo sdo as situagdes (que evoluem sempre), e sim a distancia
entre os grupos de sexo” esse fendmeno precisa de constante investigacgao.

Alvarenga e Vianna (2012, p. 14) consideram que “os estudos da Sociologia do
Trabalho, sob a dtica das relagBes sociais entre 0s sexos e das relagBes de género permitem
ressignificar o uso e os sentidos da divisdo sexual e dos tempos do trabalho de homens e
mulheres”.

Hirata (2010, p.3) considera as relagdes sociais de género como uma “ligacao
indissociavel entre opressdo sexual (e de classe) e exploracdo econdmica (e de sexo)”. Essas
relages, segundo a autora, estdo permeadas por desigualdades de poder, de saber e de
dominacdo entre homens e mulheres no ambiente de trabalho, na familia e na esfera

doméstica e compde um sistema de género.
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Os estudos de género **questionam os olhares que contam apenas uma histdria Unica,

como se refere a escritora nigeriana Chimamanda Ngozi Adichie,

A consequéncia de uma histdria Gnica é essa: ela rouba das pessoas sua dignidade.
Faz o reconhecimento de nossa humanidade compartilhada dificil. Enfatiza como
n6s somos diferentes ao invés de como somos semelhantes (O perigo de uma
historia Gnica - TED Conference, 2015).

Parte-se do pressuposto que mulheres e homens sdo diferentes, mas ndo devem ser
tratados com desigualdade. Nesta perspectiva, no campo do trabalho a OIT reconheceu, desde
1919, “o direito & igualdade de remuneracéo®® para homens e mulheres por trabalho de igual
valor” e considera este principio como fundamental para se efetivar a justiga social. (OIT,
2013, p. 2).

Para esta Organizacdo, homens e mulheres, independentemente dos seus atributos
pessoais, como identidade de género e pertencimento racial bem como suas crencgas, tem o
direito de promover o seu desenvolvimento espiritual e material com liberdade, dignidade,
seguranga econdmica e oportunidades iguais.

O conceito de trabalho que estd implicito nas relagdes sociais esta associado ao
trabalho formal, que pode ou ndo produzir bens, mas ndo considera o conjunto de atividades
mais comumente realizadas pelas mulheres, muitas das quais contribuem para o rendimento e
0 bem estar pessoal ou familiar (OIT, 2013).

Em pesquisa realizada por Aradjo e Lombardi (2013) as autoras puderam perceber o
aumento da taxa de postos de trabalho formal, no periodo investigado, mas as mulheres
entraram no mercado de trabalho pela informalidade em ocupacbes ndo remuneradas
(agricultura) e sem carteira assinada.

Foi possivel identificar nos resultados a participacdo feminina no trabalho auténomo
(ambulantes, comercio informal, camel6édromos ou shoppings populares, nos servigos sociais
e pessoais, setor téxtil e de confeccdes, producdo de alimentos e bebidas, provavelmente em
servicos terceirizados executados na propria residéncia). Para as autoras € no mercado
informal e em empregos precarios, com 0S menores rendimentos e menor acesso a protegéo
social que se encontram as mulheres (ARAUJO e LOMBARDI, 2013).

12 Género é um elemento constitutivo de relagdes sociais baseadas nas diferencas percebidas entre os sexos e é
uma forma primaria de dar significado as rela¢6es de poder (SCOTT, 1995, p.8).

3 A Convengio 100 (1951) estabelece: a definigdo de “remuneragio” como sendo o salario base ou vencimento
normal ou minimo e quais quer emolientes pagos direta ou indiretamente, $ ou espécie; por variante do emprego
ao trabalho.
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Estes dados corroboram a concluséo de Hirata demonstrando os avancos e também os
pontos que precisam de atencdo permanente, principalmente em se tratando de uma sociedade
em que o0 modelo econémico esta apoiado na relacdo capital/trabalho.

Nesse tipo de trabalho ha um contingente de mulheres em idade ativa dedicadas
exclusivamente a tarefa do cuidado da familia, criangas, doentes, idosos — as donas de casa
(BRASIL, 2013b). Estas atividades sdo consideradas socialmente necesséarias, possuem um
tempo de trabalho para a execucdo e nem sempre tem um produto materializado na forma
concreta, mas possui um valor de uso que beneficiara outra pessoa, como o trabalho
domeéstico e reprodutivo cujo produto é a limpeza e manutencdo da casa e o0 cuidado com a
familia.

Harvey considera o trabalho doméstico como “uma parte da atividade laboral que é
realizada a margem da producdo de mercadoria, requer a producdo ndo apenas de uso, mas
também de valores de uso para outrem”, bem como o servi¢o publico, objeto de investigagdo
desta pesquisa (HARVEY, 2013, p.32).

Para compreendermos os efeitos desta atividade no cotidiano de mulheres e homens
utilizamos alguns dados do Relatério Anual Socioeconémico da Mulher (2013) que mostra
um recorte entre mulheres e homens ocupados (na semana de referéncia) que identificou que
as mulheres, dedicam em média 22,3 horas semanais para o trabalho reprodutivo, enquanto
que os homens gastam em média, 10,2 horas semanais. “Portanto, as mulheres tém uma
jornada de trabalho reprodutivo que é mais que o dobro da masculina, 0 que marca
profundamente suas vidas” (BRASIL, 2013b, p.51).

Na soma de horas trabalhadas entre atividade produtiva e reprodutiva o relatério torna
evidente o tempo total gasto pelas mulheres e homens ocupadas/os e indica que as mulheres
tém uma jornada de trabalho em média de 58,5 horas semanais. Os homens, por sua vez,
trabalham em média 52,7 horas por semana. Considerando que as mulheres dedicam 36,2
horas ao trabalho remunerado conclui-se que elas trabalham 11,9 horas a mais que os homens
num servi¢o ndo remunerado e ndo valorizado pela sociedade no modelo capitalista ocidental.

A partir do trabalho feminino ndo remunerado, trabalhadoras podem ser enquadradas
na condicdo de economicamente “inativas". Em virtude desta “invisibilidade do trabalho
feminino”, um significativo aporte laboral e produtivo das mulheres ¢ subestimado e ndo se
reflete na taxa de participacdo no mercado de trabalho. Atualmente essa taxa € de 85,3% entre
0s homens e de 69,5% entre as mulheres (OIT, 2015).

Para Hirata, (2010, p.1) no conceito de divisdo sexual do trabalho estdo inseridas

diferentes formas de trabalho, que geralmente ndo sdo socialmente aceitas por ser associadas
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as atribui¢bes da mulher, sdo eles: “trabalho profissional e doméstico, formal e informal,
remunerado e nao remunerado”.

Nos anos 1980 o foco das pesquisas da Sociologia do Trabalho identificou os espacos
de ocupacdo mais femininos, a segregacdo ocupacional das mulheres e identificou “a
segmentacdo™® do mercado de trabalho que confere as mulheres as posicées desprestigiadas,
instaveis e desprotegidas” (ARAUJO, 2005, p. 88).

Yannoulas (2002) defende que no modelo atual de sociedade moderna existe uma
divisdo sexual horizontal e outra vertical. A segregacdo horizontal é percebida quando
observamos a concentragdo de mulheres em alguns setores de atividades em que suas func¢oes
sdo equiparadas com as imagens de género atribuidas a ela, como o cuidado, a docilidade, a
paciéncia. E a vertical esta relacionada as desigualdades salariais, as condicdes de trabalho e
ascensdo funcional em relacdo aos homens.

A autora adverte que os efeitos “perversos da divisdo vertical e horizontal do trabalho”
ainda apontam para outra segregacdo de género onde nos setores de atividades em que a
maioria das trabalhadoras(es) sdo mulheres, como na saide e educagdo, “os cargos
hierarquicamente mais altos sdo ocupados preferencialmente pelos homens”(YANNOULAS,
(2002, p.16).

Pesquisa feita pelo IBGE (2013) revela que as mulheres estdo concentradas em ramos
ou setores relacionados com os papeis tradicionalmente atribuidos a elas: alojamento e
alimentacdo, educacdo, saude e servicos sociais; servicos domésticos e outros servicos sociais,
coletivos e pessoais. Essas atividades somam aproximadamente 45% da populacdo ocupada
feminina. Por outro lado, a populacdo masculina ocupada, cerca de 48% esta alocada nos
setores agricola, industrial e constru¢do (BRASIL,2013, p.45).

Deve-se considerar que ha novas configuracdes da participacdo da mulher no mercado
de trabalho,

dando maior visibilidade as formas diferenciadas do trabalho da mulher: trabalho
doméstico, trabalho remunerado realizado no domicilio, as relagdes entre trabalho
produtivo e improdutivo, a presenca crescente das mulheres em carreiras
consideradas masculinas, as mudangas nos padrfes salariais e nos vinculos

empregaticios, bem como nos atributos e qualificagdes, incluindo ai a escolaridade,
associados as ocupagdes ditas femininas e masculinas (ARAUJO, 2005, p. 88).

Segmentacdo ou segregacdo de género é o fendmeno de insercéo diferencial de mulheres e homens no mercado
de trabalho que insere as mulheres em setores de atividades especificos e num ndmero reduzido de ocupacgdes
dentro da estrutura produtiva. (YANNOULAS, 2002, p. 15)
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Essas mudangas sdo abordadas por Kergoat (2008, p.267) como sendo as “novas
configuracdes da divisdo sexual do trabalho”.

Nesta ressignificacdo, considera-se a precarizacdo e a flexibilizacdo do emprego
recolocando a mulher nas empresas de menor porte, majoritariamente inseridas na producéo
terceirizada e intensiva de trabalho, nos servigos e subcontratagcdo e os homens predominam
na concepgao e producio de bens intensivos, em tecnologia (ARAUJO, 2005).

O desenvolvimento tecnoldgico dos processos de producdo utilizados na industria
exigem trabalhadores(as) com um nivel de formacéo profissional muito alto. A possibilidade
de permanéncia na formalidade é cada vez menor e a exclusdo do mercado de trabalho
aumenta a cada dia.

De acordo com Coutinho e Diogo, (2006, p.125) a busca por inovacdes tecnoldgicas
estd promovendo avangos na produtividade, contribuem com o mercado, mas a0 mesmo
tempo produzem “o desemprego tecnoldgico, a deterioracdo das condi¢des laborais, seja pela
reducdo na renda dos/as trabalhadores/as ou pela crescente precarizacdo dos contratos de
trabalho”.

Para Carvalho (1997) a sociedade e a tecnologia sdo fendmenos indissociaveis e as
transformac6es que ocorrem numa delas altera, reciprocamente a outra, a sociedade é antes de
tudo, um produto das relagdes que se estabelecem entre os homens e que interferem na légica
de seu desenvolvimento, inclusive no desenvolvimento tecnoldgico.

Coutinho e Diogo (2006, p.126) complementam dizendo que “a tecnologia em si ndo é
boa ou ma, ndo causa desemprego ou precarizacao, entretanto, a forma como o capital dela se
apropriou gerou um apartheid de excluidos nunca antes visto”.

O desenvolvimento da vida humana, acelerado pelas inovacBGes tecnoldgicas
associadas as necessidades mercadoldgicas tem produzido transformacdes radicais na relacdo

do ser humano com a natureza e com a sociedade por isso

é importante considerar a interdependéncia dos fenémenos culturais, politicos,
econdmicos, ideoldgicos, religiosos, educacionais, juridicos, tecnolbgicos e
historicos, todos interagindo de formas diversas com o meio geografico e com as
caracteristicas biolégicas das pessoas que compdem 0s grupos sociais, para se ter
uma melhor compreensao da sociedade humana (CARVALHO, 1998, p. 90).

Especificidades como o desenvolvimento de pesquisas, a informatizacdo da
comunicacdo e dos servicos sdo considerados por Antunes (2009) a expansdo do trabalho
dotado de maior dimens&o intelectual e denominado pelo autor como trabalho imaterial € esta

reconfiguracdo do trabalho que ativa e organiza a relagdo produgéo-consumo.
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Outro aspecto a ser considerado na ressignificacdo do mercado € a globalizacéo, que
segundo Hirata (2010), é um fendmeno que atinge homens e mulheres de diferentes maneiras
e que produzem “impactos sociais, econdmicos, politicos, culturais e militares além de
aumentar as desigualdades de sexo, de classe e de raca/etnia pela reorganizacdo da divisdo
mundial do trabalho e do acesso aos recursos” (HIRATA, 2010, p.5).

Para Araudjo (2005) a globalizacéo reforca as desigualdades sociais e as desigualdades
de género, provoca uma crescente mobilidade do capital e a deslocalizacdo de empresas e
formacéo das cadeias de terceirizacao.

A terceirizacdo permite jornadas de trabalho flexiveis, remuneragdo menor, condigdes
de trabalho vulneraveis, menos garantias trabalhistas, enfim precarizacéo do trabalho.

Hirata afirma que a flexibilidade € sexuada, € precondicdo para a divisdo sexual do
trabalho, tem conotacdo ideoldgica é utilizada para disfarcar os danos que ela provoca como o
aumento das desigualdades nas condi¢Ges de trabalho e emprego e vai além, divide a
flexibilizacdo em duas categorias a seguir:

Flexibilidade interna — caracterizada pela polivalencia do trabalhador, pela rotacéo
de tarefas, integracéo e trabalho em equipe, para estas fun¢des, fundamentalmente a
mao de obra é masculina.
Flexibilidade externa — mao de obra fundamentalmente feminina, compdem-se de
empregos precarios, trabalho em tempo parcial, horarios flexiveis, banco de horas
(HIRATA, 2007, p. 104).

Appay e Thébaud-Mony (2009, p. 193) associam a precarizacdo do trabalho a
precarizacdo social que ¢ definida pelas autoras como “um processo de institucionalizacdo da
instabilidade, caracterizada pelo crescimento de diferentes formas de precariedade e
exclusao”. As autoras consideram que esta situagdo produza uma calamidade social atingindo
grupos sociais considerados vulneraveis promovendo a exclusao e as desigualdades, incidindo
principalmente nas trabalhadoras e nos trabalhadores com baixa escolaridade ou qualificacdo
para ocupar 0s novos postos de trabalho.

A organizagdo social do trabalho é o lugar onde a reestruturacdo produtiva e a
precariedade estdo indissoluvelmente ligadas

porque na interface entre ‘modernizagdo’ do sistema produtivo, pela flexibilidade e a
precariedade estrutural na qual uma parte crescente das sociedades industriais se
encontram prisioneiras, instala-se um processo permanente de precarizacdo social
que reforga continuamente a subjugacdo de homens e mulheres, ativos e inativos, as

necessidades da produtividade e da competitividade das empresas (APPEY e
THEBAUD-MONY, 2009, p. 195).
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Hé& outro fendbmeno associado as novas configuracdes do trabalho - a bipolarizacdo do
emprego feminino - consequéncia destes novos modelos que se consolidaram a partir da
escolarizacdo das mulheres.

Os dados apontam que em um dos polos estdo as mulheres com formacao superior a
dos homens em todos os niveis e modalidades de ensino desempenhando fungdes em
profissdes de grande prestigio social como a medicina, o direito, aumentando o grau de
participacdo de 50,6% para 54,6% nestas areas (BRUSCHINI e LOMBARDI, 2007).

Do mesmo modo a participacdo das mulheres aumentou em areas consideradas como
“redutos masculinos como as engenharias e a area de producdo e construcdo, na qual a
presencga das estudantes aumentou de 20,8% para 30,8% entre 1990 e 2002, incluindo neste
polo as executivas” (BRUSCHINI e LOMBARDI, 2007).

Para Bruschini e Puppin (2004) o numero de mulheres em cargos de diretoria para o
ano 2000 era de 24% de um total de 42.276 *°, entretanto, observou-se que grande parte das
mulheres sdo diretoras de empresas de servi¢os comunitarios e sociais como servi¢os clinicos
(30,5%); servicos sociais (42,2%); empresas de servigos culturais (47,3%), as autoras
concluem que “os cargos de diretoria ocupados por mulheres se apresentam em numero
elevado ou até mesmo predominam, em areas tradicionais femininas”.

Segundo Bruschini e Lombardi (2007) historicamente, as mulheres tém maior
possibilidade de ascensdo aos cargos executivos nas carreiras da administragdo publica, 45%
dos cargos de diretoria no servico publico sdo ocupados por mulheres e 21% no setor privado.

Em pesquisa®® realizada por Lombardi (2008) na area de engenharia, mostraram que
os relatos das entrevistadas testemunhavam que uma das grandes barreiras encontradas pelas
mulheres para atingir cargos diretivos na area é a discriminacdo de género nos ambientes de
trabalho,

parte desses obstaculos inscreve-se na prépria condicdo feminina, como é entendida
e vivida na nossa sociedade, que atribui @ mulher a quase integral responsabilidade
pelo cuidado da familia e dos filhos. Outros obstaculos provém da prépria empresa e
dos comportamentos esperados por parte de quem pretende ascender na hierarquia,
que sdo seguir o modelo masculino de disponibilidade de tempo e dedicacéo
exclusiva a carreira (LOMBARDI, 2008, p.388).

YDados fornecidos pela RAIS no ano 2000 — formulario respondido anualmente pelas empresas para o
Ministério do Trabalho e Emprego.

16 A pesquisa foi realizada em 2003 e 2004 e foi denominada “Perseveranca e resisténcia: a engenharia como
profissdo feminina” - apresentada como tese de doutorado, em 2005, na Faculdade de Educacéo da Universidade
Estadual de Campinas, S&o Paulo.
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A dificuldade das mulheres a ascender aos cargos executivos das organizacdes (direcéo,
geréncia e chefia) ¢ chamado “teto de vidro™’. Essa expresso considera a ideia da transparéncia
do vidro e relaciona com a invisibilidade da barreira imposta as mulheres no ambiente de trabalho
e a falta de critérios legais ou formais que justifiguem a conducdo das mulheres ao topo da
piramide organizacional de empresas, departamentos, diretorias, geréncias (LIMA, 2013).

Na percepcdo de Lombardi (2008) para manter-se em cargos diretivos na engenharia,
€ necessario sempre comprovar um grau de competéncia profissional, diferentemente para o0s
homens que passam por exigéncias diferentes para se manterem nesses cargos. Foi necessario
também, encontrar novas possibilidades nas relacdes interpessoais de maneira que fosse
possivel manter uma convivéncia perante os subordinados.

A autora conclui que é muito recente a ocupacdo de postos de comando por mulheres,
principalmente em se tratando das areas tecnologicas, mas o “gerenciar no feminino parece
significar, entdo, tornar o ambiente de trabalho mais caloroso e menos tenso, sem descuidar
dos objetivos a atingir” (LOMBARDI, 2008, p.401).

Retomando o conceito de bipolarizacdo demonstrado por Hirata (2010), verifica-se
que numa extremidade encontram-se mulheres com elevado grau de escolarizagdo, ocupando
cargos executivos e recebendo alta remuneracdo. Ao mesmo tempo verificam-se em outra
extremidade, mulheres que permanecem em ocupac@es tradicionalmente femininas, como
empregadas domésticas e diaristas, setor publico (salde, educacdo e assisténcia social),
prestadoras de servicos e profissionais da area do cuidado.

A bipolarizacdo promove desigualdades entre as proprias mulheres, criando perfis
sociais e econdmicos opostos, mas ao mesmo tempo contraditérios na medida em que uma
utiliza o servigo da outra para ascender profissionalmente (HIRATA, 2002).

Em estudos mais recentes Hirata afirma que além de provocar o aumento das
desigualdades sociais entre homens e mulheres a bipolariza¢cdo provoca o aumento “da
precariedade do trabalho (ou precarizagdo salarial) e da precarizagdo familiar” que na opinido
da autora “sdo indissocidveis” (HIRATA, 2010, p. 4).

Lembrando que parte desta precarizacdo esta nas familias chefiadas por mulheres que
de 22,3% em 1993 passou para um quarto do total dos domicilios do pais, em 2002 e que

neste grupo encontram-se mulheres pretas e pardas, incidindo sobre elas uma dupla

Y A expresséo é derivada do termo glass ceiling phenomenon, que nasceu na década de 1980, nos EUA, para
descrever a barreira transparente, mas suficientemente forte, que as mulheres enfrentam para ascender ao topo da
hierarquia organizacional das empresas. Essa barreira se estrutura em funcdo do género e ndo da falta de
capacidade das mulheres de ocupar essas posicoes.
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discriminacdo (de raca e género), “razdo pela qual a chefia domiciliar feminina costuma ser
associada a pobreza” (BRUSCHINI e LOMBARDI, 2007, p.54).

Lombardi (2008) adverte que precisamos estar atentas(os) a politica de conciliacdo
entre vida familiar/vida profissional que esta surgindo como modelo de organizacdo. Neste
modelo homens e mulheres serdo responsabilizados pelo trabalho profissional e reprodutivo.

Hirata e Kergoat (2008, p.270) identificaram e problematizaram quatro modelos de

organizacdo familia/trabalho, a seguir:

e Tradicional: a mulher cabe a responsabilidade do cuidado da casa e da familia e ao

homem o de provedor das necessidades basicas.

e Conciliacdo: cabe a mulher reorganizar as suas atribuicbes do modelo tradicional a
vida profissional.

e Parceria: homens e mulheres dividem igualmente as tarefas domésticas e reprodutivas.

e Delegacdo: sobrepbe ao modelo de conciliacdo e advem da entrada das mulheres em
profissdes intelectuais de nivel superior e da ocupacao de altos cargos nas empresas
surgindo a necessidade de repassar a outrem as responsabilidades das atividades
domesticas e de cuidado da familia.

Em relacdo aos modelos destaca-se que ndo existe preponderancia de um sobre o
outro, mas percebe-se que permanece a cargo das mulheres a responsabilidade do trabalho
domeéstico mesmo no modelo de delegacéo.
Pesquisadoras afirmam que é necessario
refletir ndo apenas sobre o porqué dessa permanéncia, mas, principalmente, sobre
como mudar essa situacdo. A nosso ver, é preciso questionar, sobretudo, os ambitos
psicolégicos da dominacéo e a dimensdo da afetividade (HIRATA E KERGOAT,
2007, p.80).

Esse cenario impde como desafio para 0s governos a construgdo de politicas que

possam, de fato, produzir impactos em termos de reducdo das desigualdades no mundo do
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trabalho e da sobrecarga feminina, relacionada ao acumulo de trabalho para o mercado e para
a reproducao social *® (IPEA, 2009, p.369).

Neste sentido, a autonomia das mulheres vem sendo o foco prioritario das acGes da
Secretaria de Politicas para as Mulheres (SPM), entendendo que para conquistar autonomia,
as mulheres necessitam de politicas que atendam a necessidade de conciliacdo entre vida
familiar, pessoal e trabalho, o que certamente demandard intervengdes pautadas tanto no
campo do trabalho realizado para 0 mercado, quanto daquele realizado para a reproducéo
social (IPEA, 2009, p. 380).

Para GAMA,

A existéncia da divisdo sexual do trabalho e sua expressdo nas relacdes de género
convertem-se em desigualdade social. A desigualdade de género coexiste com outras
formas de desigualdade, em especial, com as desigualdades produzidas pela divisdo
social/sexual do trabalho e pela existéncia de classes sociais (GAMA, 2014, p.60).

A conjuntura apresentada traz a tona a heranca de um sistema excludente que se
reconfigura de tempos em tempos e em todos 0s espacos sociais.

Para Yannoulas (2002) o fator que dificulta a integracdo da mulher no mercado de
trabalho se encontra na reedi¢do da piramide ocupacional em que um namero significativo de
mulheres permanece mais proximo da base. Essa posicdo reduz significativamente as
possibilidades de atualizacdo e desenvolvimento de habilidades para acompanhar as
inovac6es do mundo moderno.

Vale dizer que mesmo com maior grau de escolarizacdo das mulheres ndo se alterou o
valor social e econémico atribuido as ocupacGes masculinas confirmando deste modo, 0s
principios da separacao e da hierarquizacdo ja citados anteriormente.

De acordo com Hirata e Kergoat (2007, p. 607)

A socializagdo familiar, a educacdo escolar, a formacdo na empresa, esse conjunto
de modalidades diferenciadas de socializagdo se combinam para a reproducédo
sempre renovada das relagdes sociais.

!8Reproducéo social e cultural: atividades domésticas ndo remuneradas, realizadas geralmente por mulheres,
relacionadas a reproducdo, material ou simbodlica, das pessoas (alimentacédo, cuidados de sadde, educacéo, etc.).
(YANNOULAS, 2002, p. 15).
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3 CAMINHOS DO CAMPO PESQUISADO

Estudei até a 4° série, meu pai nao me deixou continuar os estudos porque tinha que
ajudar minha mée nas tarefas da casa e da roca. Meu sonho era ser professora.
Engravidei...trabalhei muito como domeéstica...ajudante de cozinha. Casei e nunca
mais trabalhei fora, meu marido dizia que ndo adiantava trabalhar para ganhar
salario minimo...entrei em depresséo...decidi mudar e voltei a estudar (Jane, 2015).

Para elucidar os caminhos que nos levaram a responder a pergunta norteadora dessa
pesquisa, buscou-se nesse capitulo descrever os processos metodologicos escolhidos, bem
como 0s autores que subsidiaram esta escolha para chegarmos ao fim do percurso com uma
das possiveis respostas para um fenémeno social marcado por uma trajetdria histérica com
tempo e espaco determinado. A pergunta é: 0 Programa Pré-Equidade de Género e Raca da
Prefeitura Municipal de Curitiba mudou a percepcdo de engenheiras(os), professoras(es) sobre

a concepcdo da divisdo sexual de trabalho em uma instituicdo publica?

3.1 FASES DO PROCESSO INVESTIGATIVO

A proposta desta investigacao se concentra na area da pesquisa social, por se tratar de
um fendmeno que surge a partir de um contexto histérico, politico, social, cultural
determinado.

A pesquisa social é definida por GIL (2007)

como o processo que, utilizando a metodologia cientifica, permite a obtencdo de
novos conhecimentos no campo da realidade social. Realidade social é entendida
aqui em sentido bastante amplo, envolvendo todos os aspectos relativos ao homem
em seus multiplos relacionamentos com outros homens e instituices sociais (p.26).

Compreende-se, também, que o paradigma transformativo sustenta a relevancia social
deste estudo por enfatizar a influéncia dos valores sociais, politicos, culturais, econdmicos,
éticos e de género (MOREIRA, 2008). Para o autor, deve se analisar criticamente as estruturas
sociais e politicas para que 0s sistemas opressivos sejam identificados e ndo perpetuados.

O compromisso da pesquisa €, portanto, lidar com os mundos naturais e sociais em
que as pessoas habitam. Para entender melhor esses mundos, devemos nos concentrar sobre a
construcdo social da realidade e as formas pelas quais a interacdo social reflete os

desdobramentos das defini¢des dos atores de suas situagdes (MOREIRA, 2008).
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Para Mynaio (2001, p.13), a pesquisa social possui um carater histérico, isto é, estd
determinada por um espago com caracteristicas sociais especificas e num determinado tempo,
tornando-a dinamica, provisoria e especifica: “vivem o presente marcado pelo passado e
projetado para o futuro, num embate constante entre o que esta dado e o que esta sendo
construido”. E essencialmente qualitativa, com instrumentos e teorias que se aproximam da
realidade dos individuos e da sociedade, ainda que de forma “incompleta, imperfeita e
insatisfatdria”. A pesquisa social investiga a realidade que ndo pode ser quantificada, pois,

trabalha com o

universo dos significados motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o que
corresponde a um espaco mais profundo das relagbes, dos processos e dos
fendbmenos que ndo podem ser reduzidos & operacionalizacdo de varidveis
(MYNAIO, 2001, p.22).

A autora salienta que existe uma identidade comum, ligada a cultura, a faixa etaria, ao
género, a classe social, entre o sujeito que pesquisa e 0 objeto pesquisado e que essa 0s torna
comprometidos com visdes de mundo implicadas em todo o processo de conhecimento, desde
a concepcdo do objeto, aos resultados do trabalho e a sua aplicacdo (MINAYO, 2001).

A partir do contexto trazido por Minayo é que se chegou a op¢do metodoldgica
descrita nesta pesquisa e definida como qualitativa. Utilizou-se da coleta de informacdes em
documentos e observacdo direta do trabalho na primeira fase e na sequéncia as entrevistas
estruturadas e semi-estruturadas.

A fase exploratoria da pesquisa iniciou-se em 2014, com a definicdo do problema, a
escolha do referencial tedrico e a opcdo metodoldgica. De acordo com Mynaio (2001, p.34),

esta fase compreende duas dimensoes:

A dimensao técnica trata das regras reconhecidas como cientificas para a construgo
de um projeto, isto é, como definir um objeto, como aborda-lo e como escolher os
instrumentos mais adequados para a investigacao.

A escolha do Programa Pré-Equidade de Género e Raca como objeto de pesquisa se
deu pela curiosidade em conhecer e investigar um programa de género que pretende
ressignificar a cultura organizativa de uma Prefeitura possuidora de um quadro de
servidoras(es) majoritariamente feminino.

O primeiro contato com o programa aconteceu em novembro de 2013 (antes da minha
entrada no Programa de Pos-graduacdo da UTFPR), quando participei do seminario de

divulgacdo dos resultados as(aos) servidoras(es) da PMC. A apresentacdo me despertou a
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curiosidade, pois contemplava a tematica de género, area que eu ja estava acompanhando no
Grupo de Estudos e Pesquisas em Género e Tecnologia (GETEC) da UTFPR.

Durante o seminario, me apresentei a coordenadora do Programa Pro-Equidade de
Género e Raca, fiz algumas indagacGes a respeito, ela respondeu e me convidou para
acompanhar a reunido mensal do Comité Intersetorial do Programa, o que aconteceu no més
de dezembro do mesmo ano.

A continuidade da fase exploratdria esta centrada na segunda dimensao da pesquisa
proposta por Mynaio (2001, p.34)

A dimensao ideolégica se relaciona as escolhas do pesquisador. Quando definimos

0 que pesquisar, a partir de que base tedrica e como pesquisar, estamos fazendo
escolhas que so, mesmo em Ultima instancia, ideoldgicas.

Iniciou-se a fase documental. As primeiras fontes utilizadas foram as informacdes
disponiveis sobre o Programa Pro-Equidade de Género e Raca, no portal da SPM, que séo

descritas a seguir:

e Descricdo sobre o programa no portal da SPM, Portaria n® 39, de setembro de 2005,
que o instituiu inicialmente e a Portaria n°® 43, de 13 de maio de 2011, que inclui raca,

ampliando a perspectiva de género do Programa.

e Guia operacional — regulamenta o processo de implementacéo.

e As publicacBes: Programa Pro-Equidade de Género e Raga — Histdrias e Trajetorias
(2005/2010) e o Caderno de Préaticas de lgualdade 42 edicdo, ambas relatam as

experiéncias das instituicGes que participaram da 12 a 42 edi¢0es.

e Relatorio Anual Socioeconémico da Mulher (2013) — dados estatisticos que foram

utilizados para contextualizar o trabalho feminino no Brasil.

Os Planos Nacionais de Politicas para as Mulheres, documento que é a nascente de

onde surge o programa.



44

e Teses, dissertacdes e artigos que traziam o programa como objeto de estudos: estes
documentos me permitiram conhecer a percepcdo de pesquisadoras que haviam
investigado o programa em outras instituicdes

Outras fontes documentais publicas se somaram a esta fase:

e A Agenda Curitiba do Trabalho Decente (ACTD), politica publica que abriga o
Programa na estrutura da PMC e demais publicac6es produzidas pela PMC que tratam
do trabalho decente e do Programa Pré-Equidade de Género e Raca. Essas fontes me

ajudaram a compreender porque o Programa veio para a PMC.

e A consulta ao portal da transparéncia da PMC me conduziu as informacgdes gerais
sobre os planos de cargos, carreiras e salarios dos(as) servidoras(es) publicos
municipais, bem como as leis que regulamentam as carreiras das(os) professores(as)
da Educacdo Infantil, das(os) Profissionais da Educacdo e das(os) Engenheiras(os),
especificamente. A partir das informacOes obtidas pudemos comparar 0s vencimentos
bésicos iniciais das ocupagdes acima citadas, assim como foram utilizadas
informacdes das tabelas salariais dos cargos comissionados (informacg6es utilizadas

para a comparacdo dos niveis A, B e C na ascensdo funcional, conforme ficha perfil).

e Os relatérios do Observatério do Trabalho de Curitiba que ajudaram a contextualizar o
panorama geral do trabalho e emprego da cidade pesquisada.

e A Revista de Gestdo Publica em Curitiba (2012), que apresenta o Programa Pro-
Equidade de Género e Raca na PMC — 42 edicdo. Este documento me levou a
identificacdo das pessoas que foram responsaveis pela implantacdo do Programa,
inicialmente (42 edigcdo). E a publicagdo intitulada “Curitiba Trabalho Decente”
(2012), que apresenta uma compilagdo de artigos sobre Equidade, Trabalho Decente,

Gestdo do Programa Pro-Equidade de Género e Raca da PMC.

Seguiu-se a isso a efetivagdo do contato com a coordenadora da 5% edicdo e da
Superintendente da Secretaria Municipal do Trabalho e Emprego (SMTE) (secretaria
responsavel pela coordenacdo do programa na PMC). Este contato resultou em uma visita de

campo a sede da SMTE onde obtive acesso:
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e As fichas perfil das edices 2011 e 2013 (a ficha é um diagndstico detalhado da
instituicdo). Desta ficha utilizaram-se as informacg6es relacionadas ao n° total de
servidores(as) da PMC em cada periodo pesquisado; a distribuicdo das(os)
servidores(as) por faixa etaria e sexo, a distribuicdo dos mesmos por niveis de

remuneracao e ascensao funcional.

e Aos planos de acgdes e relatorios finais, onde foi possivel identificar em quais
dimens6es do programa se concentraram as ag0es propostas e qual foi avaliacdo feita
pelo Comité Intersetorial. O Programa possui dois eixos: gestdo de pessoas e cultura
organizacional e as dimensdes: recrutamento e selecdo, processo de capacitacao e
treinamento, ascensdo funcional, planos de cargos e carreiras, salarios e
remuneragdo, programa de saude e seguranga, politicas de beneficios, mecanismos de
combate as praticas de desigualdades e discriminacdes de género e étnico-racial,
mecanismos de combate a ocorréncia de assédio moral e sexual e pratica de

sensibilizacdo na cadeia de relacionamentos da organizacéo.

e A registros gravados sobre as aces desenvolvidas na 42 edicdo e as estratégias

utilizadas para implementacdo do programa nesta fase.

Durante a visita a SMTE, fui convidada pela coordenadora do Programa a participar
da oficina ofertada pela SPM, em Brasilia, sobre a 5% Edicdo do Programa. A oficina
aconteceu no més de novembro e contou com a participacdo de representantes de todos os
comités intersetoriais das empresas e instituicbes participantes da edicdo que estava em
andamento.

O encontro teve como objetivo proporcionar uma troca de experiéncias entre as(0s)
participantes e a atualizacdo do cenario nacional em relacdo as politicas de enfrentamento as
desigualdades de género e raca, relatadas pela ministra da SPM, pela representante da OIT
Brasil e pelas pesquisadoras dos grupos de género que compdem o Comité Ad Hoc do
Programa.

Com as informagdes coletadas em documentos e reunides foi possivel tragar o perfil
das(os) servidores(as) da PMC. Esta fase foi importante porque ficou evidente a necessidade
de sair a campo e trazer para o locus da pesquisa os relatos histéricos que trouxeram o
Programa para a PMC, as articulagdes politicas que foram necessérias para o convencimento

dos(as) gestores(as) publicos da época, incluindo o Prefeito, a construcdo coletiva de um
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programa de género e raca numa instituicdo publica como a Prefeitura e todas as suas
secretarias, bem como a percepcéo das pessoas que participaram destes movimentos iniciais e
dos movimentos seguintes a efetivacdo das acdes e os resultados atingidos em cada edicao.

Para Gil (2007, p. 109), a entrevista pode ser definida como “a técnica em que 0
investigador se apresenta frente ao investigado e lhe formula perguntas com o objetivo de
obtencao dos dados que interessam a investigacao”.

A selecdo das coordenadoras e da técnica do Instituto Municipal de Administracao
Publica (IMAP) como entrevistadas foi motivada pela necessidade de se compreender o
contexto historico, politico e social que trouxe o Programa para a Prefeitura de Curitiba em
2011 e a ades#o a edicdo seguinte (2013)"°.

A selecdo das(os) demais entrevistadas(os) surgiu a partir da necessidade de se
compreender se as acOes pactuadas com a SPM surtiram o efeito desejado mudando a
percepcdo das professoras(es) e das(os) engenheiras(os) no que diz respeito as relacdes de
igualdade entre homens e mulheres no ambiente de trabalho e na relagdo com o trabalho
doméstico e reprodutivo.

A metodologia adotada para as entrevistas foi a utilizacdo de roteiros estruturados e

semi-estruturados. De acordo com a literatura, eles tem como ponto de partida a construgao

de um protocolo que inclui os temas a serem discutidos na entrevista. O
entrevistador é livre para deixar os entrevistados desenvolverem as questbes da
maneira que eles quiserem. Ao usar a entrevista semi-estruturada, é possivel exercer
um certo tipo de controle sobre a conversacdo, embora se permita ao entrevistado
alguma liberdade. Ela também oferece uma oportunidade para esclarecer qualquer
tipo de resposta quando for necessario (MOREIRA ; CALEFFE, 2008, p. 169).

O passo seguinte foi a estruturacdo do roteiro de entrevistas e a testagem do mesmo.
As entrevistas piloto foram realizadas com uma gestora do Programa e uma professora da
instituicdo que fazem parte da rede de relacionamento da pesquisadora. As entrevistas foram
realizadas no local de trabalho das mesmas, mas nao no horério do trabalho.

O roteiro precisou de ajustes e na sequéncia iniciou-se 0 processo dos agendamentos
para coleta de dados das(os) entrevistadas(os).

Parte do grupo entrevistado pertence a rede de relacionamento da pesquisadora e foi

convidado pessoalmente, com agendamento feito por meio eletrénico. As(os) demais

19 Importante salientar que no periodo delimitado houve mudanca da gestdo municipal com impactos no quadro
de pessoas responsaveis pela gestdo do programa e na continuidade dos trabalhos.
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entrevistados(as) foram indicados(as) por pessoas ja entrevistadas. O primeiro contato foi
feito por meio eletronico e na sequéncia 0 mesmo aconteceu com o agendamento.

Os critérios utilizados para selecionar as(0s) entrevistadas(os) para este grupo foram,
em primeiro lugar, o de serem estatutarios, pois o0 maior nimero de ac¢les previstas nos planos
das duas edi¢cdes contemplavam este recorte; e, em segundo lugar, ter uma experiéncia em
uma unido estavel pois é nesta relacdo que ocorre a designacao de tarefas e responsabilidades
a partir das imagens de género. O nimero de entrevistadas(os) foi delimitado pelo fator tempo
para o encerramento da pesquisa, mas procurou-se respeitar a paridade entre os géneros.

O local de trabalho foi 0 espago escolhido pela maioria do grupo, com excecao de duas
entrevistadas que optaram por fazer na residéncia e num restaurante. Os encontros
aconteceram nos meses de dezembro e fevereiro (2015/2016) e o tempo de duracdo das
entrevistas variou de quarenta a duas horas de duracéo.

Gil (2007) afirma que a técnica de entrevistas

E bastante adequada para a obtencdo de informagdes acerca do que as pessoas
sabem, créem, esperam, sentem ou desejam, pretendem fazer, fazem ou fizeram,
bem como acerca das suas explicacBes ou razGes a respeito das coisas procedentes
(GIL, 2007, p.273).

Com o grupo de professoras(es) e engenheiras(os), pretendeu-se captar as percepgdes
sobre a diviséo sexual do trabalho e o0 quanto esta divisao interfere no cotidiano de cada um(a)
das (0s) entrevistadas(os).

A justificativa para escolha da categoria professoras(es) esta na literatura que descreve
esta profissdo como uma das mais afetadas pelas imagens de género. Outro elemento
considerado € o de que, neste setor, abarca-se 0 maior nimero de servidoras(es) da instituicao
pesquisada (18 mil).

A escolha da categoria engenheiras(os) esta alicer¢ada no conceito de relacdes sociais
de sexo que entende que as diferencas percebidas na pratica cotidiana de homens e mulheres
sdo construcdes sociais e ndo bioldgicas e expressam relacdes sociais de poder, de dominacéao
e de hierarquia (Kergoat, 2000).

Para compreendermos as bases historicas, sociais e culturais que envolvem as
categorias profissionais de professoras(es) e de engenheiras(os), faz-se necessario descrever a

origem de cada uma delas.
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3.1.1 Professoras(es) e engenheiras(os)

A origem do magistério no Brasil esta situada no inicio da industrializagéo. Criou-se
discursivamente, nesse periodo, uma imagem de género para a identidade feminina com base

em dois argumentos:

0 ecoldgico, associado as funcbes reprodutivas e o essencialista que atribui as
mulheres caracteristicas naturais como a fragilidade, docilidade, sensibilidade, etc.
Situou-se como ideal feminino, por exceléncia, a maternidade e, como espaco
feminino privilegiado, o privado (YANNOULAS, 2011, p. 275).

Os estudos de Vianna (2013) salientam que o processo de feminizacdo do magistério
no Brasil se inicia no século XIX com as escolas que ndo tinham vinculo com o Estado, com a
instituicdo das escolas seriadas durante a Republica e 0 aumento da demanda de escolas
publicas primérias no pais.

A autora relembra que foi o primeiro campo profissional ocupado pelas mulheres
brancas, da classe média, estudiosas, com um padrao de feminilidade atribuido as mulheres da
sociedade da época e que também foram consideradas precursoras da ampliacdo da
participacdo feminina no mercado de trabalho (VIANNA, 2013).

As demandas sociais pela escolarizacdo de meninas e meninos movimentaram a
trajetéria de professoras e professores no seculo XX, que passaram a dar aulas nos ginasios.
Para isso, a qualificacdo em nivel superior foi exigida, a possibilidade de continuidade dos
estudos foi conquistada com dificuldade, mas o processo de desvalorizacdo dos salarios em
funcdo da etapa de ensino e as mudancas politicas, econdmicas, sociais e culturais associadas
a industrializacdo desmotivaram 0s homens a continuar na carreira, transformando o
magistério numa ocupac¢do majoritariamente feminina.

Para Claudia Vianna, as politicas publicas da educacdo e a instituicdo escolar tém um
traco

fortemente marcado por uma cultura androcéntirca, do ponto de vista da relacdo
entre feminizacdo do magistério, péssimas condigdes de trabalho, rebaixamento
salarial e estratificacdo sexual da carreira docente, mas também sob a ética da

relacdo entre producdo e reproducdo de esteredtipos de género nas politicas e
relacBes escolares (VIANNA, 2013, p.163).

Esta condigdo vem se alterando no século XXI, de acordo com dados do Instituto
Nacional de Pesquisas Educacionais que compararam a década de 1990 a de 2009 e

apontaram uma queda de 16,2% no percentual de mulheres estudantes concluintes na area da
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Educacdo (BRASIL, MEC/INEP, 2009). A pesquisa evidencia, no entanto, o carater feminino
da docéncia, na perspectiva da divisdo sexual do trabalho, que agrupa um percentual de
mulheres (97,9%) na Educacdo Infantil com 97,9% para creches e 96,1% para pre-escolas.

O Ensino Fundamental, segundo tal levantamento, conta com a presenca majoritaria
de 82,2% de mulheres, mas com distin¢Ges significativas quanto aos anos iniciais (90,8%) e
finais (73,5%). O Ensino Médio registra 64,1% de mulheres e o Ensino Superior conta com
44,8% de mulheres, incorporadas em diferentes proporcGes, com alteracfes importantes da
presenca feminina tanto na graduacdo quanto na pds-graduacdo e também para areas
disciplinares distintas (BRASIL, MEC/INEP, 2009).

Em 2015 o Piso Nacional do Magistério, para a rede publica, estabelece uma
remuneracdo de R$ 1.917,18 (escolaridade exigida ensino médio e uma carga horéria de 40 h
semanais)

A histdria da engenharia traz elementos distintos em relagcdo ao magistério. No Brasil,
a engenharia nasce a partir dos estudos de Cartografia e Matemética nas bases militares do

periodo colonial, com objetivo de melhorar as condi¢des de defesa das fortificacdes.

Nessa perspectiva de defesa e inovacdo de técnicas de edificacbes, é possivel
apontar a génese das experimentacfes de engenharia no Brasil, que, apds a sua
consolidacdo como demanda militar, passa a ser uma matéria de estudos,
especialmente na formagdo dos oficiais que planejavam as estratégias defensivas,
desde a logistica até a aplicacdo da artilharia (OLIVEIRA, 2010, p.22).

A implantacio dos cursos® de engenharia, no Brasil, acompanhou os movimentos da
economia, da politica e da sociedade na época do Império, em conformidade com 0 momento
historico internacional, e data de 1792.

A primeira engenheira aceita em um curso, no Brasil, se formou pela Escola
Politécnica do Distrito Federal (RJ), em 1917, abrindo possibilidades para as demais mulheres
gue a sucederam e que atualmente ocupam parte das vagas em Universidades e no mercado de
trabalho.

Dados atualizados pelo Conselho Federal de Engenharia e Arquitetura demonstram
que, do total de 1.259.834 pessoas cadastradas no Conselho, 172.025 sdo mulheres ativas e
1.087.809 sdo homens ativos. Elas representam, portanto, 13,65% do total de engenheiros(as)

no pais.

2 A data de inicio formal dos cursos de Engenharia foi 17 de dezembro de 1792, com a criacdo da Real
Academia de Artilharia, Fortificacdo e Desenho, na cidade do Rio de Janeiro, sendo instalada inicialmente na
ponta do Calabougo, na Casa do Trem de Artilharia (atual Museu Histdrico Nacional) (OLIVEIRA, 2010, p. 26).
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O salério minimo profissional da carreira estabelece que, para uma carga horéria de
6h, engenheiros(as) devem receber R$ 5.280,00 e, para uma carga horéria de 8h diérias, R$
7.920,00.

Com esse relato histérico fica evidente a desigualdade de origem cultural que
acompanha a carreira de professoras(es) e engenheiras(os) e que se traduz em desigualdade
salarial, de condicGes de trabalho e de valorizacdo da profissdo. Enquanto o magistério esta
associado a uma condicdo cultural essencialista da mulher (maternidade, fragilidade,
sensibilidade), caracteristicas ndo consideradas no desempenho do trabalho formal, as
engenharias estdo associadas as imagens de género atribuidas ao masculino (razdo, técnica),
habilidades muito valorizadas no mercado de trabalho.

Com os critérios de escolhas dos grupos definidos e as justificativas explicitadas, a
continuidade descritiva do processo metodolégico se encontra na Ultima fase, que foi a
assinatura do termo de consentimento livre e esclarecido pelas(os) entrevistadas(os). O termo
incluiu a apresentacdo do tema e dos objetivos da pesquisa, bem como o consentimento para
que fosse gravada.

Considero cada entrevista como um grande aprendizado e uma experiéncia bastante
agradavel. As pessoas demonstraram interesse em participar e até agradeceram a oportunidade
de relembrar sua historia de vida, suas escolhas e estratégias para retirar as “pedras do
caminho”. A maioria das entrevistas extrapolou o tempo de 40 minutos sem que as(os)
entrevistadas(os) percebessem; quando chegava ao final do roteiro algumas pessoas se
surpreendiam com o término da gravacao, e as vezes continuavam a conversa informalmente.

O fato de utilizarmos a gravacdo e o0 roteiro semi-estruturado como apoio na
conducéo dos trabalhos facilitou o processo de descontracdo do ambiente, facilitando o relato
das experiéncias trazidas pelas(os) entrevistadas(os), mas sem perder 0 compromisso com a

fidedignidade do processo que uma pesquisa de carater cientifico exige.

3.2 PERFIL DAS(OS) ENTREVISTADOS(AS)?

Com base nas informagdes fornecidas pelo grupo das implementadoras do Programa,
pudemos construir um quadro onde encontramos caracteristicas individuais como idade,

escolaridade, pertencimento racial, area de formacao e de atuagdo na PMC.

?! Ressalta-se que nesta pesquisa foram escolhidos nomes ficticios para entrevistadas(os)
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O quadro 1 nos mostra algumas aproximacgOes entre as entrevistadas, como faixa
etaria, tempo na PMC, género e algumas particularidades, como o pertencimento racial de

Alcione que se auto declarou parda (Unica entre o grupo de pessoas entrevistadas).

QUADRO 1 - Perfil das coordenadoras

Entrevistadas . .
Alcione Teresa Maisa
Dados
Pertencimento racial Parda Branca Branca
Idade 59 58 49
Escolaridade Especializacéo Especializacio Mestrado
Area de formagéo Pedagogia Servigo social Servigo social
Gestora de oliticas Coordenadora técnica da
Funcdo ou cargo atual Pedagoga L de p Escola de Administracdo
publicas A
Puablica
Tempo na funcéo atual 25 anos 3 anos Um ano e meio
Tempo de PMC 25 20 24
Rendimento mensal Mais que 8 até 10 Mais que 10 a 12 Mais que 12 a 14

Fonte: Pessoas entrevistadas
Elaboracédo: Cruzzulini, 2015

Para identificarmos com mais detalhes as especificidades de cada uma, incluimos no
roteiro de entrevistas informacdes sobre a familia. O conjunto dessas informacgdes nos ajudou
a compreender a trajetdria de vida das entrevistadas e também perceber como as imagens de
género foram dando significados a essa trajetdria. Estas informacGes estdo descritas a seguir:

Teresa esta no segundo casamento, tem um filho e uma filha, ambos com mais de 18
anos, a filha esta casada. O marido € arquiteto e o filho bancério. Tem sua trajetéria de vida
marcada, desde crianca, pelo cuidado de pessoas doentes na familia e atribui a essa situacdo o
encantamento pelo Servico Social, fato que influenciou diretamente na escolha de sua
profisséo.

Na continuidade, como Assistente Social, passou por experiéncias no atendimento a
populacdo em situacdo de rua, na protecao (de média e alta complexidade na area de todas as
violéncias) de criancas, adolescentes, idosos(as) e trabalho infantil.

Alcione é divorciada, trés filhos adultos, mora sozinha. Casou-se com um militante do
movimento sindical e aprendeu a conviver com pessoas ligadas a defesa de direitos humanos
e movimentos feministas como a SOF (Sempreviva Organizacdo Feminista). Quando veio

para Curitiba e tornou-se servidora publica, construiu sua trajetdéria como pedagoga na
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qualificacdo profissional, supervisdo, orientacdo e supervisdo de projetos pedagdgicos de
creches, institui¢des de acolhimento de idosos(as) e mulheres.

Maisa é casada, dois filhos e uma filha, os trés sdo estudantes e moram com os pais, 0
marido € analista de sistemas. Foi a primeira pessoa da familia a ter formacdo de nivel
superior. De acordo com seu depoimento, para seu pai e mée, o nivel médio era suficiente
pois o fundamental era que todas(os) continuassem administrando o comércio da familia.
Escolheu a profissdo de Servigco Social por ser associada ao atendimento de pessoas, pratica
que cultivava quando trabalhava na loja da familia e que é sua motivacao para o exercicio da
profissao.

Neste grupo, todas tem uma jornada de trabalho de 40hs. Quanto & escolaridade,
Teresa e Alcione tem nivel de especializacdo e Maisa é mestra em desenvolvimento
organizacional e modelos de gestdo. A variacdo no rendimento mensal entre as trés
entrevistadas se justifica pela funcdo gratificada® associada ao cargo que ocupam atualmente.

No quadro 2 apresentamos as especificidades dos(as) demais entrevistadas(os) em
relacdo a idade, funcdo atual e tempo no servico publico. Na sequéncia sdo descritas
particularidades que diferenciam um e outro entrevistado(a) e que de maneira geral

complementam o quadro abaixo.

QUADRO 2 - Professoras(es) e engenheiras(os) entrevistados(as)

Nomes
Vanessa Adriana Caetano Diogo Nara Monica Vinicius Daniel
Dados
Idade 41 28 27 45 40 50 39 39
. Eng. L - -
Profissdo professora | professora | professor | professor cartégrafa Eng. Civil Eng. Civil Eng. Civil
engenheira | responsavel
x formacdo | formacéo cartégrafa | pela divisdo
Funcéo ou Lo coordenador | coordenador
de de professor | gerente setor de | de vistoria de -
cargo atual x de obras de projetos
professoras | professoras geoprocess | conclusédo de
amento obras
Tenjpo na 5 anos ! ano e 1 ano e 3 anos 10 3 anos 1 ano e meio 8 anos
funcéo atual meio meio
Tempo de 21 6 anos 1 ano e 12 anos 10 29 8 anos e 10
PMC meio e meio meio
Re&‘i‘gz{“o Aaté6 | 4até6 | 4a6 | 6aé8 | 8at10 | 12a614 |maisque20| 12al4

Fonte: Pessoas entrevistadas
Elaboracéo: Cruzzulini, 2015

22 Em relagéo aos cargos em comissdo e fungdes de confianga, o inciso V, do art. 37 da Carta Constitucional traz
a seguinte redacdo: V — as funcBes de confianga, exercidas exclusivamente por servidores ocupantes de cargo
efetivo, e 0s cargos em comissdo, a serem preenchidos por servidores de carreira, nos casos, condi¢des e
percentuais minimos previstos em lei, destinam-se apenas as atribuicfes de direcdo, chefia e assessoramento;
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Do conjunto de servidoras(es) entrevistadas(os), verifica-se que a maioria tem entre 39
e 50 anos de idade. O tempo de trajetoria na carreira € muito diferente entre eles(as) e o
rendimento mensal tem uma variacdo evidente entre a categoria professores(as),

engenheiras(os). Para ilustrar essa variacao foi elaborado o grafico a seguir:

Rendimento Mensal

M Professoras (es) M Engenheiras(os) M Coordenadoras
3,5
3
wv
S 2,5
g 2
Y i (8
o1 1
[ =
0
2a4d 4a6 6a8 8al0 10al1l2 12al4 1l4a l6

Salario minimo

GRAFICO 1 — Diferenca entre o rendimento mensal das(os) entrevistados(as).
Fonte: Pessoas entrevistadas
Elaboracédo: Cruzzulini, 2015

No gréafico é possivel identificar o que os estudos da sociologia do trabalho com
recorte de género ja denunciam ha tempos: a atribuicdo de valores sociais mais significativos
para algumas profissdes como as engenharias e, na posicdo oposta, 0 magistério, considerado
uma ocupacdo essencial para a sociedade, mas por agregar um grande contingente de
mulheres possui as remuneragdes mais baixas do mercado.

Neste caso a desigualdade ndo esta associada ao género e sim a desvalorizacdo que a
sociedade brasileira impde a profissdo de professora(or) em compara¢do com as engenharias,
no caso do grupo investigado. Essa desigualdade se explica nos dizeres de Yannoulas (2011)

que relata alguns detalhes no trecho a seguir.

Com o ingresso massivo de mulheres, diminuem as remuneraces e o trabalho perde
prestigio social. Sob outra perspectiva, quando as profissdes se feminilizam, passam
a ser entendidas como extensao no espago publico da fungdo privada de reproducédo
social (funcgdo dos cuidados) (Yannoulas, 2011, p.284).
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Esse fendmeno se intensificou no final do séc. XIX e inicio do séc. XX periodo da
industrializacdo®® e da urbanizacdo, e ainda persiste de maneira mais contundente quando
observamos a precarizacdo do trabalho das mulheres no mercado atual, a feminizacdo do
assalariamento, as segregacOes horizontais e verticais e as desigualdades nas carreiras
provocadas pelos avancgos tecnolégicos e pela reestruturacao do capital.

Neste grupo, observa-se uma desigualdade nos rendimentos de professoras(es) em
relacdo aos engenheiros(as) que reafirmam os principios da divisdo sexual do trabalho citado
por Hirata (2009) - o principio da separacdo — existe trabalho de homens e mulheres e o da
hierarquizagéo — o trabalho dos homens vale mais do que das mulheres.

A separacdo e a hierarquizacdo, impostas socialmente para homens e mulheres no
mundo do trabalho, sdo desigualdades aplicaveis tanto para o servi¢o publico quanto para o
privado, mesmo sendo considerado trabalho de igual valor, como as duas profissdes em
questéo.

O conjunto de entrevistadas(os) tem em comum uma jornada de trabalho de 40h
semanais e escolaridade em nivel de especializacdo, exceto Nara, que possui o titulo de
mestre. Sdo casados(as) e tém filhos(as), exceto Adriana e Nara.

Vanessa tem um filho de trés anos, o marido é engenheiro mecanico. Ela escolheu sua
profissdo por influéncia de um professor no ensino medio, mas considera que a mée e a tia
também foram suas grandes incentivadoras. Adriana ndo tem filhos(as), o marido €
economista e atua na area de gerenciamento de compra e vendas. N&o atribui a ninguém a
escolha de sua profissdo, mas relaciona com a necessidade de conhecer o corpo e a relagédo
deste com a sexualidade. Ao longo do curso superior acabou se interessando por outras
questdes e descobriu que nem na faculdade este tema era discutido como disciplina
obrigatdria.

Caetano é casado com uma professora da rede publica com contrato de 20hs, o
restante do tempo ela dedica aos cuidados do filho de oito meses. Vinicius escolheu a
profissdo porque teve a oportunidade de entrar no curso na faculdade onde ja trabalhava como
agente de biblioteca. Veio do interior em busca de melhores oportunidades de trabalho, visto
que na cidade onde morava o mercado de trabalho estava saturado na area em que atua.

Diogo tem um filho adolescente e sua esposa é representante comercial e viaja muito.
Atribui a escolha da profissdo as experiéncias de infancia, onde teve muita liberdade para

brincar, jogar e se expressar.

ZEssa discussdo esté referenciada na sesséo 2.2 e na 3.2 dessa dissertacao.
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Nara ndo mora com o marido e nem tem filhos(as). O marido é engenheiro cartdgrafo
por influéncia dela, que o conheceu no ensino medio. A escolha da profisséo se deu no ultimo
ano do ensino médio quando um professor da area social apresentou a ela outra possibilidade
que ndo a engenharia civil e arquitetura.

Monica é casada com um engenheiro mecanico, tem uma filha (19 anos) e um filho
(16 anos). Escolheu a profissdo pela afinidade com os nimeros, desde pequena dizia que seria
engenheira.

Vinicius tem dois filhos (8 e 3 anos). Sua esposa € tecnica em edificacdes, mas optou
por se dedicar exclusivamente a familia. Vinicius escolheu sua carreira por sugestdo de um
amigo. Trabalhou por dez anos na iniciativa privada e depois prestou concurso para a PMC.

Daniel tem um filho de quatro anos, sua esposa é economista e professora. Ela tem
uma carga horéaria de trabalho de 10hs semanais/diarias, o tempo restante é dedicado aos
cuidados do filho. Daniel escolheu a engenharia por que sempre trabalhou com o pai na area
de construgdo, mas também é professor no ensino médio estadual.

Em seus depoimentos todos(as) atribuem grande importancia a familia e a estabilidade
garantida pelo fato de serem estatutarios(as). Algumas se posicionaram como chefes da

familia, significando dizer que sua renda mensal € maior que a de seus maridos.
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4 PROGRAMA PRO-EQUIDADE DE GENERO E RACA

N&o foi nada facil crescer numa sociedade em que as oportunidades ndo sdo as
mesmas para todos. Sou mais um dos milhares de jovens que tiveram seus sonhos
parados no tempo. Como minha mée, também teve seus sonhos roubados pela
necessidade de buscar melhores condic@es de vida...(Willian, 2015).

Este capitulo apresenta o Programa Pro-Equidade de Género e Racga, programa que
surge como uma politica publica atendendo as demandas sociais a partir do Plano Nacional de
Politicas para as Mulheres (2004) e que, de acordo com Lais Abramo* (2014), traz
“importantes mudangas internas nas empresas como acdes de combate as desigualdades, a
discriminacao racial, a desconstru¢do das imagens de género”.

Para compreender como se deu o processo de construcdo deste produto politico
incluiu-se, na primeira sessdo, a vinculacdo do programa as trajetorias historicas dos
documentos internacionais e nacionais de protecdo a igualdade entre homens e mulheres no
trabalho e a descricdo do Programa Pro-Equidade de Género e Raca. Na segunda sesséo,
evidenciou-se o contexto historico e politico em que o Programa Pro-Equidade de Género e
Raca surge na Prefeitura Municipal de Curitiba.

4.1 POLITICAS DE ACOES AFIRMATIVAS PARA AS MULHERES

Entende-se politica publica

como o campo do conhecimento que busca, ao mesmo tempo, colocar o0 governo em
acdo e/ou analisar essa acdo (varidvel independente) e, quando necessario, propor
mudancgas no rumo ou curso dessas a¢des (varidvel dependente) (SOUZA, 2006, p.
26).

Existem duas abordagens para o conceito de politicas publicas, segundo Secchi
(2010): a abordagem estatista e a abordagem multicéntrica. A diferenca entre elas é o ator
protagonista. Na abordagem estatista “¢ politica publica somente quando emanada de ator
estatal” enquanto que para a multicéntrica “politica recebe o adjetivo de “publica” se o
problema que tenta enfrentar é publico” (SECCHI, 2010, p.2).

De acordo com Yannoulas (2002) as politicas pablicas estdo condicionadas

24 Abertura da oficina do Programa Pré-Equidade de Género e Raga — 5% edigdo. Brasilia, novembro de 2014.
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pelo grau de abertura as mudangas da vida puablica de uma sociedade e pela
transparéncia e funcionamento democratico (grau e profundidade) de suas
instituicBes. A interpretacdo e definicdo dos problemas bem como a elaboragdo de
alternativas de solucdo ocorrem num marco de confrontacdo e procura de consensos
entre atores e instituicdes que participam da elaboracdo das agendas. Por este
motivo, o significado e a importancia dos problemas variam no tempo e nos espacgos
ou cendrios onde estes sdo discutidos, segundo os atores que participam e as aliancas
e compromissos que se estabelecem entre eles (YANNOULAS, 2002, p. 47).

Politicas publicas também séo fundamentais na concretizacéo de direitos e contribuem
para a reducédo das desigualdades sociais, além de minimizar o preconceito, a discriminaco e
demais injusticas sociais que obstruem a vivéncia da cidadania plena (LUZ, 2011).
Para a SPM, politica publica é definida
como sendo diretrizes e principios norteadores de agdo do poder publico. Ao mesmo
tempo, se transformam ou se organizam em regras, procedimentos e acdes entre o
poder publico e a sociedade: em outras palavras, sdo relagdes/mediacdes entre atores
da sociedade e os do Estado. Politicas publicas se constituem em uma das formas de
interacdo e de dialogo entre o Estado e a sociedade civil, por meio da transformacao

de diretrizes e principios norteadores em acdes, regras e procedimentos que
(re)constroem a realidade (BRASIL, 2013, p. 2).

E possivel considerar o Programa Pro-Equidade de Género e Raca como politica
publica na abordagem estatista, pois foi formulado por um ator publico — a Secretaria de
Politicas para as Mulheres da Presidéncia da Republica — a partir de demandas da sociedade
civil.

Além do dialogo entre Estado e Sociedade Civil, as politicas publicas nacionais sdo
orientadas por acordos internacionais assinados pelos paises em Congressos e Conferéncias
Internacionais, como as Convencdes e Recomendacbes da Organizacdo Internacional do
Trabalho.

A Organizacdo Internacional do Trabalho ¢ uma das instituicbes que assegura a
igualdade entre mulheres e homens em suas convencdes e resolucdes. Um dos documentos
importantes pactuados por diversos paises desde 1953 é a Convencdo n°. 100, ratificada pelo
Brasil em 1957, que estabelece igualdade nos parametros de remuneragéo, sem levar em conta
0 sexo do trabalhador, e exige que a valoracdo do trabalho de homens e mulheres seja
equivalente. (Remuneragéo igual para trabalho de igual valor).

A “equidade salarial esta indissoluvelmente ligada a justica social” (OIT, 2010, p.5).
Assim, os processos de recrutamento, a formacdo continuada, a promogéo e progresséo, a
remuneracdo e as condicdes de trabalho devem ser distribuidas de maneira justa a todas e

todos na gestdo das empresas e instituicoes.
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A Organizacdo Internacional do Trabalho entende que valor® igual significa o
trabalho realizado em

diferentes condicdes, requer qualificacdo ou competéncias diferentes, diferentes
niveis de esforgcos, implicam diferentes responsabilidades sdo realizados em
diferentes condicbes e em diferentes lugares ou empresas ou para varios
empregadores (OIT, 2010a, p. 34).

Outra publicacdo importante da OIT que trata da protecdo de direitos civis e politicos
de cidadaos(&s) € a Convencdo n°. 111, editada em 1958 e ratificada pelo Brasil em 1968, que
trata da discriminagdo no emprego e na ocupacgdo. Considera discriminacdo toda distincéo,
exclusdo ou preferéncia fundada em diversos aspectos, inclusive sexo, que tenha por efeito
anular ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou
profisséo.

Este debate provoca uma desestruturacdo na raiz das relagdes entre a conciliagdo do
trabalho e a vida familiar, nas relagdes entre a esfera produtiva e reprodutiva. Estes fatores
dizem respeito ndo sé as mulheres como também aos homens que tém os mesmos direitos
relacionados a esfera da reproducdo social, como por exemplo, a licenca paternidade e o
cuidado de criancas e idosos (OIT, 2010a).

De acordo com Yannoulas (2002), a inclusédo dos problemas das mulheres na relagéo
com o trabalho nas agendas publicas é bastante recente. O marco internacional que fortalece o
processo de inclusdo de politicas de género na relagdo com o trabalho é a IV Conferéncia
Mundial sobre as mulheres em Pequim (1995).

A assinatura do pacto por varios paises resultou na criacdo e no

fortalecimento das instituicGes nacionais (ministérios, secretarias, institutos, servigos
nacionais) de promocdo da mulher, com objetivo de integrar transversalmente em

uma institucionalidade mais ampla que possibilitasse a definicdo e implementacéo
de politicas publicas na perspectiva de género (OIT, 2010, p. 36).

De Pequim (1995) ao Brasil (2003) houve avangos e retrocessos, mas nos ultimos doze
anos (2003 — 2015) agdes significativas no sentido da constru¢do de uma institucionalidade
voltada a promocdo dos direitos das mulheres e a igualdade de género, foram implementadas.

Conceito de valor — refere-se ao valor de um posto de trabalho com a finalidade de determinar sua remuneracao
(OIT, 2013).
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Estas acBes foram divididas em quatro blocos: programas e politicas de combate a
pobreza e & exclusdo social; acesso das mulheres aos recursos produtivos (terra, crédito,
assisténcia tecnica); politicas ativas de mercado de trabalho, dirigidas aos desempregados e
trabalhadores informais e de baixa escolaridade e os programas e a¢6es dirigidos ao ambito do
trabalho assalariado e do emprego formal. Nesse caso, o principal programa desse tipo no
ambito do Plano Nacional de Politicas para as Mulheres (PNPM) é o Pré-Equidade de
Género. (OIT, 2010a).

A Secretaria de Politicas para as Mulheres instituiu o Programa Pro-Equidade de
Género pela Portaria n° 39, de 22 de setembro de 2005, que reafirma e considera “os
compromissos internacionais assumidos pelo Governo Brasileiro, de promocdo da igualdade
entre homens ¢ mulheres”, ao mesmo tempo atende as demandas do “PNPM relativas a
autonomia, igualdade no mundo do trabalho e cidadania”.

Como se observa no recorte proposto abaixo, o conceito de trabalho esta explicito no
plano nacional e se refere ao trabalho como

direito e condi¢do fundamental a garantia de uma atividade econémica decente para
mulheres, que possibilite a insercdo e atuacdo cidadd no mundo do trabalho, em
especial daquelas com maior grau de vulnerabilidade social (BRASIL, 2008).

De acordo com Abramo (2008b), o texto da portaria mostra a vinculagdo do Programa
ao | Plano Nacional de Politicas para as Mulheres de 2004, permanecendo como uma das
prioridades nos planos subsequentes, 2008 e 2013, com uma alteracdo significativa na
concepcao original. A modificacdo proposta inclui a diversidade de raca e etnia, ampliando a
perspectiva de género do programa e passando a ter nova redacdo a partir da publicacdo da
Portaria n® 43, de 13 de maio de 2011, que institui o Programa Prd-Equidade de Género e
Raca.

Essa proposta ndo altera, todavia, compromissos anteriores, com 0S movimentos
sociais nacionais que sempre reivindicaram politicas publicas dirigidas especificamente as
mulheres e tampouco compromissos internacionais firmados com a Organizagéo Internacional
do Trabalho escritorio Brasil, o Fundo de Desenvolvimento das Nag¢des Unidas para a Mulher
(UNIFEM) e a ONU MULHERES, entidade das Nag¢des Unidas para Igualdade de Género e o
Empoderamento das Mulheres, que a partir de 2011 passa atuar em conjunto com a SPM e as
instituicOes ja citadas com o proposito de auxiliar na implementacdo do Programa
(ABRAMO, 2008b).
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Yannoulas afirma que para efetivar politicas publicas consistentes, na perspectiva da
igualdade de direitos, é necessario “criar densidade social para a questdo de género, de forma
a promover a mudanca no comportamento das trabalhadoras, dos trabalhadores, dos
empresarios e dos governos” (YANNOULAS, 2002, p.49).

O Programa surge para atender essa necessidade, pois tem como objetivo “desenvolver
novas concepgdes na gestdo de pessoas e na cultura organizacional para alcancar a equidade
de género e raca no mundo do trabalho”. (BRASIL 2011a).

Ele esta dividido em dois eixos, a seguir:

a) eixo gestdo de pessoas, com atividades relacionadas a recrutamento e selecdo;
capacitacdo e treinamento interno; ascensdo funcional e plano de cargos, carreiras, salarios e

remuneracao; programas de saude e seguranca no trabalho; e politica de beneficios.

b) eixo cultura organizacional, com mecanismos de combate as praticas de
discriminacdo (sexo, raca, etnia, estado geracional e orientacdo sexual); mecanismos de
combate a ocorréncia de assédio moral e sexual; praticas de sensibilizacdo voltadas para a
equidade de género e raca na cadeia de relacionamentos da organizagdo; propaganda
institucional interna e externa. (BRASIL, 2011b).

Elaborado em 2004 por Magda Neves (UFMG) e Paola Cappellin®® (UFRJ), o
programa foi pensado como acdo afirmativa de género com base no dialogo entre
empregados(as) e empregadores(as), a partir de uma reflexdo coletiva sobre possiveis
desigualdades de género e raga nas formas de acesso, permanéncia, remuneracdo e ascensao a
cargos de decisdo, na organizacao (BRASIL,2011).

Para Paola Cappellin (1995), uma politica de acdo afirmativa que visa alcancar a
igualdade de género no mercado de trabalho necessita alterar os textos normativos, deve
incentivar a participagdo ativa dos homens na reproducéo social, além da necessidade de
ampliar as oportunidades de trabalho para as mulheres, valorizando as diferentes trajetérias e
a construcdo de vida de cada uma. A autora ressalta, ainda, que quando se perpetuam
situacOes discriminatdrias no ambiente de trabalho é necessario que as instituicdes analisem

com profundidade as situa¢des que envolvem as relagdes de trabalho e as relacfes de poder.

% Ppara a autora agdo afirmativa é entendida como iniciativas que visam predispor condutas que afirmam os
principios de igualdade de tratamento, remuneracao, ascensdo de carreira, promogao e formagao entre homens e
mulheres nos locais de trabalho (CAPPELLIN, 2000, p.266 ).
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Isto quer dizer que devem ser respeitadas as diferengas individuais e o valor do
trabalho, sem cair na armadilha das imagens de género que hierarquizam as ocupagdes de
homens e de mulheres na sociedade.

De acordo com OIT (2010), existe um modelo de trabalhador ideal que esta posto no
imaginéario do empresariado. Este perfil inclui caracteristicas como dedicacdo em tempo quase
integral & empresa e disposigdo para viagens e horas extras. Neste cenario so é possivel ao
homem adentrar, pois existe alguém (a mulher) que garante a ele esta disponibilidade, na
medida em que ela se responsabiliza pelo “cuidado de todas as outras dimensdes da vida: a
familia, as responsabilidades domésticas, o &mbito afetivo e subjetivo” (OIT, 2010, p.20).

Quando a mulher esta no mercado de trabalho esta situacdo se altera, provocando uma
tensdo nesta relacdo, trabalho produtivo e reprodutivo. OIT (2010) afirma que este
tensionamento provoca um alto custo principalmente para as mulheres, que incorporam as
suas horas diarias as demais responsabilidades da esfera social, comprometendo a propria
salde fisica e mental pela sobrecarga de responsabilidades.

No mesmo perfil de trabalhador ideal, de acordo com a autora, as mulheres encontram
dificuldades de contratacdo em algumas empresas e quando contratadas as barreiras surgem
na sua ascensdo a cargos diretivos.

O diferencial do programa pode estar presente nesta

nova forma de relacionar-se no dmbito da empresa e da sociedade e a uma nova
visdo sobre a relacdo entre a esfera produtiva e reprodutiva, sobre a importancia do
cuidado e da forma como se assume a questdo da reproducdo social (OIT, 2010,
p.21).

Outros elementos importantes embutidos no desenvolvimento do programa sdo 0S
principios da transversalidade, interseccionalidade e intersetorialidade que devem permear as
acOes da empresa ou instituicao.

O PNPM (2013, p. 10) conceitua o principio da transversalidade?” das politicas de
género como uma forma de “ressignificar oS conceitos-chave” que estdo imbricados nas
estruturas sociais e que de varias maneiras produzem e reproduzem as desigualdades de
género, raga, classe e outros recortes que devem ser permanentemente evidenciados para que

as politicas publicas atendam as necessidades de todas e todos.

270 conceito de transversalidade de género é tido como sinénimo de “gender mainstreaming”.
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O conceito surgiu no plano internacional a partir das demandas dos movimentos de
mulheres que pleiteavam a¢des que incidissem diretamente sobre elas no campo politico,
econdmico e social.

A transversalidade de género e raca nas politicas puablicas permitiu visibilizar
problemas que até entdo estavam subsumidos em politicas generalistas, que ndo atendiam
diretamente grupos excluidos como as mulheres, negras(os), pessoas com deficiéncia e outros
grupos gque exigem demandas especificas do Estado.

As Conferéncias Mundiais de Mulheres, realizadas no México (1975), a Convencao
para Eliminacdo de todas as formas de discriminagdo contra a Mulher — CEDAW (1979), a
Conferéncia Internacional sobre a Mulher em Nairobi (1985), a Conferéncia de Beijing (1995)
e de Beijing +5 (2000) foram determinantes para operar mudancas significativas,
principalmente na Europa Ocidental, nas formulagdes de politicas que atendessem as
demandas dos movimentos de mulheres.

A grande diferenca surgiu a partir de Beijing (1995), onde o conceito ‘“gender
mainstreaming” (transversalidade de género) foi utilizado pela primeira vez e

garantia, basicamente, a incorporacdo da melhoria do status das mulheres em todas
as dimens0es da sociedade — econdmica, politica, cultural e social, com repercussdes
nas esferas juridicas e administrativas, incidindo em aspectos como a remunerag&o,
a seguranca social, a educacdo, a partilha de responsabilidades profissionais e
familiares e a paridade nos processos de decisdo (FERREIRA, 2000).

A ideia de transversalidade de género possibilitou que, para além dos institutos,
ministérios e secretarias que respondessem por politicas para as mulheres, todas as propostas
politicas promovidas pelos Estados Nacionais deveriam ser pensadas e instituidas na
perspectiva de diminuir as desigualdades entre mulheres e homens, no ambito internacional e

nacional.

vale ressaltar que a Plataforma de Agdo adotada em Beijing (reiterada em Beijing
mais cinco) chamou atengdo para 0 imperativo de que 0S governos nacionais
passassem a “integrar perspectivas de género na legislag¢do, nas politicas publicas,
nos programas e projetos”, considerando, antes de se adotarem decisdes em matéria
de politica governamental, uma anélise de suas repercussdes nas mulheres e nos
homens (BANDEIRA, 2005).

Esta Plataforma, assinada pelo Brasil, foi o marco legal que impulsionou as
transformacdes ocorridas até agora na perspectiva da transversalidade de género e, como

consequéncia, a distribuicdo mais equanime de direitos entre mulheres e homens.
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Este conceito de transversalidade nos leva para outra possibilidade de andlise das
desigualdades entre homens e mulheres no ambiente de trabalho, previsto no programa que
estamos descrevendo - € o principio da interseccionalidade.

O termo surgiu a partir das lutas feministas das mulheres negras americanas no final
da década de 1990, quando uma jurista americana, Kimberlé W. Crenshow, utilizou o termo
para “designar a interdependéncia das relagdes de poder de raga e de sexo, abordando parcial
ou perifericamente classe ou sexualidade” (HIRATA, 2014, p.62).

De acordo com Pegorer (2014, p.135), a interseccionalidade “se destaca pelo estudo
das correlagdes entre género e outros eixos”, desagregando dados que nos permitem
identificar melhor a realidade quando queremos identificar se mulheres brancas recebem o
salario igual para trabalho igual em relacdo as mulheres negras e aos homens brancos, por
exemplo.

Helena Hirata (2014) descreve que o0 termo interseccionalidade ndo é uma
unanimidade entre as pesquisadoras. Daniéle Kergoat, por exemplo, € uma critica ao uso do
termo por entender que a ideia de interseccdo € geométrica e por isso mascara as relacdes
sociais, inserindo vérias categorias analiticas e encobrindo o dinamismo, a evolucdo e a
renegociacdo permanente que coexistem nas relagdes sociais entre classe, raga e sexo
(HIRATA, 2014, p. 65).

Hirata (2014) combina os argumentos das duas autoras, Crenshow e Kergoat, e

defende a ideia da interseccionalidade de geometria variavel, diz a autora que

se para Kergoat existem trés relagdes sociais fundamentais que se imbricam, e sdo
transversais, 0 género, a classe e a raga, para outros a intersec¢do é de geometria
variavel, podendo incluir, além das relacBes sociais de género, de classe e de raga,
outras relagbes sociais como a sexualidade, de idade, de religido etc..(HIRATA,
2014, p.66).

A intersetorialidade complementa os dois principios anteriores (transversalidade e
interseccionalidade) visto que para se ter um diagndstico preciso e uma efetiva promocéo de
igualdade nas relagBes de trabalho serd necessario promover a transversalidade de género em
todos os setores da instituicdo ou empresa que se comprometem com a execu¢ao de um
programa nesta perspectiva.

O Programa Pro-Equidade de Género e Raca se sustenta nestes principios e possibilita
as organizacdes signatarias promover profundas mudancas estruturais nas politicas de gestdo

administrativa desde que gestores e gestoras admitam que
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a posicao da mulher e dos negros é desigual em relagdo aos homens e aos brancos e
que questbes como emprego e desemprego, trabalho precario e remuneragao, entre
outras, manifestam-se e sdo vividas de forma desigual entre esses trabalhadores e
trabalhadoras (ABRAMO, 2010, p.54).

Para atender a esta demanda, a SPM incluiu, como uma das metas a ser atingida pela
organizacdo, a chamada meta politico ideoldgica, que trata de incorporar ao plano de acéo a
“sensibilizacdo e capacitacdo” dos técnicos (as), gerentes, diretores (as) do setor de recursos
humanos nos temas relacionados as desigualdades de género e raca no mercado de trabalho
(BRASIL, 2011b, p.11).

O Programa esta acessivel a empresas ou instituicdes publicas e privadas, de médio e
grande porte, com personalidade juridica e em dia com as obrigaces trabalhistas. A adesdo é
voluntaria e pactuada com a SPM a partir da assinatura do termo de adesdo, quando a
instituicdo ou empresa se compromete a refletir, debater e modificar possiveis relacGes de
desigualdades entre homens e mulheres no interior da organizagéo.

O debate acontece a partir do preenchimento da ficha perfil?® e da elaboracdo do plano
de acdo que deve mencionar as metas e estratégias para o enfrentamento das distor¢Ges
encontradas. Estes documentos séo enviados a coordenacdo do programa que, juntamente com
o Comité Ad Hoc e o Comité Técnico-Institucional, analisa o planejamento proposto
verificando se as acBes previstas convergem e promovem mudancas significativas nas
assimetrias de género diagnosticadas na ficha perfil.

A partir da aprovacdo do plano de acdo, o termo de adeséo é confirmado e a institui¢do
inicia seus trabalhos que serdo acompanhados periodicamente pela coordenacdo do Programa
(SPM) e pelos membros do Comité Ad Hoc até o final da edicdo que a organizacdo se
comprometeu a participar.

O Selo é a maneira que a Secretaria de Politicas para Mulheres encontrou para
reconhecer publicamente o esforco que empresas e instituicdes fazem ao cumprir
satisfatoriamente o plano de a¢des proposto durante a vigéncia da edi¢cdo do Programa.

Para concessdo do Selo é necessario que a organiza¢do cumpra com no minimo 70%
das metas qualitativas e quantitativas, estabelecidas no plano de acdo e que sdo principios

fundamentais do Programa.

% Disponivel pelo site da SPM/PR http://www.spmulheres.gov.br; juntamente com o modelo do plano de agao.
A descricdo completa da metodologia estd contida no Guia Operacional, descrito na Portaria n°43/2011 — SPM
que contem informacdes sobre implementacéo, execugdo, acompanhamento e avaliagcdo necessarios para atender
as exigéncias do programa e consequentemente a atribuicdo do Selo Pro-Equidade.
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Esta exigéncia na concessdo do Selo foi uma alteracdo feita a partir da 4?2 edigéo
(2011-2013) e foi considerada como uma das “modificacfes positivas e indicam que o Comité
do Programa tem refletido sobre os limites e as possibilidades de resultados reais na estrutura
institucional” (ABRAMO, 2010).

As metas estdo dividias em trés grupos, a seguir:

e Metas politico ideoldgicas: sensibilizacdo de todas as pessoas da gestdo (do lugar mais
alto da hierarquia organizacional na instituicdo as mais simples como geréncias e
coordenac@es) para que participem do processo de mudanca de forma contributiva e
colaborativa, efetivando as acGes que sejam necessarias em busca da equidade de

género e raga.

e Metas estruturais: estdo relacionadas as mudangas no processo de recrutamento e
selecdo, progresséo e promocéo, condicdes de trabalho promovendo uma mudanca na
cultura organizacional da instituicdo, bem como erradicar condutas discriminatorias de

assédio moral e sexual.

e Metas para reducdo das desigualdades entre homens e mulheres: promovem mudancas
na gestdo de pessoas. As acOes devem ser direcionadas ao enfrentamento da

discriminacao no acesso, remuneragdo, ascensao e permanéncia no emprego.

Considerado pela SPM um importante instrumento de gestdo eficiente, o Selo agrega
um valor social, econdmico e ambiental a instituicdo e permite a ela utilizd-lo como
diferencial na divulgagdo nacional e internacional, por meio eletrénico e midia espontanea do
compromisso assumido com a equidade de género e raca (BRASIL, 2011a).

Para sensibilizar, mobilizar, coordenar e monitorar as a¢des do plano é necessario que
a diregcdo da organizagdo constitua oficialmente um Comité Gestor de Género e Raga. Este
grupo deve ser composto por representantes da gestdo da empresa em todos 0s niveis
executivos e de representantes das(os) trabalhadoras(es) dos diferentes setores e
departamentos, principalmente Recursos Humanos, Gestdo de Pessoas, Comunicacdo
Social, Ouvidoria e areas Tecnicas (BRASIL, 2011, p.5).

O Comité  Gestor constituido tem como atribuicdes:  “sensibilizar,
mobilizar e coordenar o programa dentro da organizagao com objetivo de atuar, construindo e

gerenciando o processo de forma coletiva” (BRASIL, 2011, p.5).
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A primeira edi¢do do Programa Prd-Equidade de Género e Raca aconteceu em 2005 e
sO podiam aderir empresas publicas e de economia mista. 15 instituicfes se inscreveram e 11
conquistaram o Selo Pré-Equidade, as onze empresas eram do setor eletro energético.

Lais Abramo (2008) apresentou analise sobre a 1% edicdo do Programa e apontou
como um dos avangos alcancados nas empresas a visibilidade que se deu as desigualdades
entre homens e mulheres no acesso, permanéncia, remuneracdo e ascensdo aos cargos
diretivos. Como limitador, foram as resisténcias internas de setores fortemente hierarquizados
e predominantemente masculinos. A autora relata que apesar das resisténcias enfrentadas,
todas as empresas que receberam o selo na primeira edicdo aderiram a edigcdo seguinte,
“demonstrando um grande potencial para o desenvolvimento desse tipo de iniciativa”
(ABRAMO, 2008, p. 63).

O Programa vem sendo analisado por pesquisadoras interessadas em comprovar a
eficadcia do mesmo como uma politica publica de superacdo das desigualdades na dimenséo
social do trabalho.

Em 2010, Jussara de Assis®® analisou a melhoria das condicdes de trabalho das
mulheres negras a partir da implantacdo do Programa em trés grandes empresas da area de
energia no sudeste brasileiro e concluiu que 0 mesmo nao tem contribuido para a melhoria das
condigdes de incluséo, ascensdo e permanéncia de mulheres negras nestas empresas.

Em outra perspectiva, mas com mesmo propésito, Anabelle da Costa®® (2011),
investigou os avancos e desafios na implementacdo do Pro-Equidade na Eletronorte e
verificou que é uma politica inovadora, mas reflete fragilidades e limites na institucionalidade
e na transversalidade de género, além de ndo romper com a divisdo sexual do trabalho
historicamente reproduzida na instituicéao.

No mesmo ano, Daniela Almeida® (2011) se propds a compreender qual a percepcao
de mulheres, chefes e trabalhadoras da Petrobras, em relacdo as desigualdades de género na
empresa e se 0 Programa tinha um efeito de mudanca perceptivel para elas. O resultado foi
positivo no sentido da percepc¢do das mudancgas, mas nao atribuem ao Programa o fator

preponderante para este resultado.

» Dissertacdo apresentada como requisito parcial para obtencdo do grau de Mestre pelo Programa de Pds-
Graduacdo em Servi¢o Social do Departamento de Servico Social da PUC-Rio, 2010.

% Dissertacdo apresentada para banca de defesa como requisito para obtenc&o do titulo de mestra no Programa
de Pos-Graduacdo em Politica Social — PPGPS do Departamento de Servigo Social — SER da Universidade de
Brasilia— UnB, 2011.

3! Dissertagdo de Mestrado apresentada ao Programa de Pés-Graduagdo EICOS — Estudos Interdisciplinares de
Comunidades e Ecologia Social, Instituto de Psicologia, Universidade Federal do Rio de Janeiro, como parte dos
requisitos necessarios a obtencdo do titulo de Mestre em Psicossociologia de Comunidades e Ecologia
Social,2011.
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Marilia Ortiz*? e Andrea Belo® (2014) trouxeram novas contribuicdes & sociedade
analisando os efeitos contraditérios do Programa nas empresas a partir da proposta inicial da
SPM e a evolucdo do mesmo, considerando o periodo de 2005 — 2013. Belo conclui que a
partir das acOes pactuadas, as possibilidades de mudancas na cultura de gestdo das
organizacOes ultrapassam o0 espaco do debate transbordando para a incorporagdo de
mecanismos mensuraveis permanentes na politica de gestdo de pessoas da organizagao.

Um programa de acao afirmativa como esse exige que as empresas signatarias tenham

sensibilidade para perceber que

O trabalho ndo esta submetido unicamente a l6gica econdmica, ele deve estar
relacionado ao conjunto de relagbes que socialmente o apoiam, como as de ambito
politico-institucional - politicas publicas, sindicais salariais — como outros que se
constituem as suas margens - as relacdes familiares, os modelos culturais, as formas
de sociabilidade — que intervém configurando as relagdes de género no local de
trabalho (CAPPELLIN, 2000, p. 291).

Diante dos resultados obtidos pelas pesquisadoras, entende-se que ainda nédo foi
possivel captar em que medida a promocao da equidade trazida pelo Programa pode contribuir de
fato para a transformacdo das relagcbes entre homens e mulheres no trabalho produtivo e

reprodutivo, mas a SPM®* considera que houve avancos e cita alguns deles:

e Na area de Cultura Organizacional: promocdo da propaganda institucional interna e
externa; praticas de sensibilizacdo na cadeia de relacionamento da organizacao e instituicdo

de mecanismos de combate as préaticas de discriminacao.

e Na area de Gestdo de Pessoas: as atividades estdo centralizadas nas atividades de
sensibilizacdo (os processos de formacdo continuada); politicas de beneficio e os programas

de Saude e Seguranca no trabalho.

o Para além das duas é&reas, a SPM identificou avangos quanto a:
institucionalidade do Programa nas empresas; sensibilizacdo de gestores(as) e

trabalhadoras(es) para as questbes de género e raca; estimulo para levantamento de

%2 Dissertagdo apresentada a Escola de Administragdo de Empresas de S&o Paulo da Fundacio Getulio Vargas,
como requisito para a obtencdo do titulo de Mestre em Administracdo Publica e Governo, 2014,

% Dissertagdo de Mestrado apresentada & Escola Brasileira de Administracio Publica e de Empresas da
Fundac&o Getulio Vargas (defesa em 26/04/2014).

3 OIT. Programa Pré-Equidade de Género: Historias e trajetrias 2005/2010.
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informacdes qualificadas; legitimidade dos Comités; apoio formal da Alta Administracéo,
utilizacdo da linguagem né&o sexista e inclusiva.

Em conformidade com as exigéncias para adesdo ao programa Pro-Equidade de
Género e Raca, a Prefeitura Municipal de Curitiba aderiu voluntariamente a 42 e a 52 edicdes,

gue passaremos a tratar no proximo item.

4.2 PROGRAMA PRO-EQUIDADE DE GENERO E RACA NA PREFEITURA
MUNICIPAL DE CURITIBA

O Programa Pro-Equidade de Género e Raca é uma politica que tem como principio a
igualdade de direitos entre homens e mulheres nas relagcdes de trabalho mediante condigdes
equanimes no acesso, remuneracgao, ascensdo e permanéncia nas instituicoes.

Historicamente a igualdade salarial € um direito humano desde 1919 (reconhecido pela
OIT). Este principio é enunciado na Constituicdo da entidade e reconhece que a equidade
salarial esta indissoluvelmente ligada a justica social, a igualdade de género e ao salério igual
para trabalho de igual valor (OIT, 2010).

Para a OIT, trabalho decente significa a promocdo de emprego e ocupag¢do com
protecdo social, respeito aos direitos e principios fundamentais no trabalho e dialogo social.
Integrando o conceito de forma central e transversal esta a equidade que

se contrapde as diversas formas de desigualdade e exclusdo que afetam os grupos
humanos numa sociedade, alimentadas por fatores como sexo, origem, condi¢des

socioecondmicas, raca, etnia, nacionalidade, opgdes politicas e religiosas etc. (OIT,
2010, p.54).

Muitos paises concordam com os principios defendidos pela organizacdo que exige
dos governos o cumprimento dos compromissos pactuados nas convencdes da referida
instituicao.

A América Latina se comprometeu com a OIT e publicou um documento intitulado
“Trabalho decente nas Américas: uma agenda hemisférica 2006-2015”. Esta Agenda foi
apresentada em 2006, na XVI Reuni&o Regional Americana da OIT, e propunha perspectivas
politicas, econémicas e sociais para a geracdo de empregos e efetivo cumprimento dos
direitos fundamentais do trabalho.

O documento se divide em trés perspectivas, a saber:
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« Politicas antidiscriminatorias e de acdo afirmativa que atuem sobre a oferta e a

demanda de trabalho, bem como sobre os mecanismos de intermediac¢do de méo de obra;

* Transversalizacdo do principio da ndo discriminagdo ¢ da igualdade em todas as

politicas de emprego;

* Sistemas de indicadores para monitorar a evolucao das desigualdades.

O Governo Brasileiro assumiu o0 compromisso com a OIT e com a agenda hemisférica
apresentada na Reunido Regional concordando que “assegurar um trabalho decente é
fundamental para a promocéao do desenvolvimento socioecondmico, 0 combate a pobreza e a
reducdo das desigualdades” (OIT, 2010, p.53).

Neste caminho, o Brasil construiu uma Agenda Nacional de Trabalho Decente e 0
Plano Nacional de Emprego e Trabalho Decente (PNETD), incluindo metas e estratégias para
que além, da federacdo, os estados e municipios se comprometessem e construissem suas
agendas e planos.

Esta orientacdo foi seguida pela PMC que assumiu 0 compromisso tanto com a
Agenda Nacional quanto com o Plano Nacional de Emprego e Trabalho Decente.

De acordo com Teresa, uma das entrevistadas, este compromisso foi assumido entre

2011 e 2012, periodo em que houve troca na gestdo municipal, conforme relato a seguir.

A adesdo formal a Agenda do Trabalho Decente aconteceu durante a retomada do
planejamento estratégico da Secretaria Municipal do Trabalho e Emprego apés
mudanca da gestdo municipal entre 2011 e 2012 (TERESA, coordenadora do
Programa).

A SMTE definiu como seu plano estratégico “a geracdo de trabalho decente, emprego
e renda para a populacdo de Curitiba e Regido Metropolitana, tendo em vista a valorizacdo da
cidadania e a busca da realizagéo profissional do ser humano” (CURITIBA, 2012b, p.6).

A Agenda Curitiba de Trabalho Decente (ACTD) € o resultado de um processo de
intensos debates, reflexdes e proposicdes, organizado pelo Conselho Municipal de Emprego e
Trabalho (CMET).

O grupo de trabalho tem uma composicdo tripartite integrado por representantes do
poder publico, das entidades dos trabalhadores, de representantes das instituicdes privadas dos
setores do comércio, industria, construgdo civil, etc., das instituicbes de pesquisa como
Universidades e o Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos

(DIEESE), seguindo 0 modelo da Agenda Nacional.
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Na percepcdo da entrevistada Maisa, 0 DIEESE foi um ator relevante no processo de

construcdo do plano estratégico da Agenda Municipal, porque trouxe sua experiéncia na
producdo de dados a partir da criacdo do Observatério do Trabalho de Curitiba® (MAISA,
coordenadora do IMAP).
O planejamento estratégico da Agenda Municipal foi definido com base em trés prioridades
trazidas do Plano Nacional de Emprego e Trabalho Decente (PNETD), quais sejam: geracédo
de mais e melhores empregos, com igualdade de oportunidades e de tratamento; erradicacédo
do trabalho escravo e trabalho infantil, em especial em suas piores formas e o fortalecimento
dos atores tripartites e do dialogo social e na centralidade da equidade de género e raga, como
eixo estruturante e transversal aos demais. (CURITIBA, 2012b, p.8).

O eixo Equidade de Género e Raca transversalmente incluido na Agenda do Trabalho
Decente de Curitiba tem como linhas de acdo promover, implementar e fortalecer politicas e
programas de promogdo da igualdade de género e raga, incluindo agGes de combate ao
racismo e sexismo institucionais; sensibilizar, fortalecer e ampliar a base de conhecimentos
sobre equidade, dos atores tripartites (empregados, empregadores e poder publico) a partir do
Observatorio do Trabalho de Curitiba; garantir a inclusdo da tematica em todos os eixos da
Agenda e efetivar acdes na administragdo municipal para obtencdo do Selo Pro-Equidade de
Género e Raga.

A adesdo ao Programa Prd-equidade de Género e Raca se deu como uma das
estratégias politicas de enfrentamento ao preconceito e a discriminacdo no quadro proprio
dos(as) servidores(as) e também nas empresas terceirizadas. A proposta de adesdo a 42 edicdo
do Programa foi assinada pelo Prefeito em 2011.

Com a aprovacdo do termo de adesdo pela SPM, incluiu-se o eixo Equidade de Género
e Raca na Agenda Curitiba de Trabalho Decente de maneira que houvesse articulacdo entre o
Comité Pro-Equidade de Género e Raca, a Rede Interorganizacional e os Conselhos, como
indica a figura 1 (CURITIBA, 2012b, p.12).

% OBSERVATORIO DO TRABALHO DE CURITIBA - Estudo da estrutura econdmica e do mercado de
trabalho do municipio de Curitiba/PR no periodo 2003-2013 — DIEESE, fev. de 2014.
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EQUIDADE DE GENERO

E RACA ( TRANSVERSAL )
=

Assegurar igualdade de
oportunidade e tratamento

Comité Intersetorial Conselho Municipal
do Programa Pro-Equidade da Condicdo Feminina
de Género e Raca

Conselho
Rede Interorganizacional Municipal de
do Programa Pro-Equidade Politica de
de Género e Raca Etnico Racial

FIGURA 1 - Mapa das articulagdes.
Fonte: Agenda Curitiba do Trabalho Decente, 2012, p.12.

A adesdo da PMC ao Programa Pré-Equidade de Género e Raca da Secretaria de
Politicas para as Mulheres formalizou-se em junho de 2011, inicialmente, para o quadro de

servidoras e servidores da SMTE, conforme depoimento de Maisa.

Comegamos fazer a adesdo pela prépria SMTE, porque ja estava pactuado dentro da
Agenda do Trabalho Decente e convidamos mais algumas areas que seriam
fundamentais para o processo, nao foram todas. O primeiro chamado foi para o RH,
porque era uma questdo que dizia respeito aos servidores, era uma questdo focada ao
interno (MAISA, coordenadora do IMAP).

Ap0s a assinatura do termo de adesdo, a SMTE convidou para composi¢ao do grupo
de trabalho as Secretarias Municipais de Recursos Humanos (SMRH), do Abastecimento
(SMAB), da Educacdo (SME), da Saude (SMS), o Instituto Municipal de Administracéo
Publica (IMAP), a Procuradoria Geral do Municipio (PGM) e o Conselho Municipal da
Condicdo Feminina (CMCF) (CURITIBA, 2012a, p. 51).

O grupo de trabalho foi constituido com a representatividade formal de servidores e
servidoras, 0 respectivo Secretario e Secretaria de cada area, o Presidente dos Institutos e
Fundacbes, e o Conselho Municipal da Condicdo Feminina. Sua primeira tarefa foi o
preenchimento da ficha perfil e a elaboragdo do plano de acdo, explicitando como
desenvolveria as agdes, responsabilizando-se em desenvolver no prazo de vigéncia da 42
edicéo as condigdes de equidade (CURITIBA, 20123).
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Durante um més (agosto a setembro de 2011), o grupo de trabalho contou com a

colaboragdo da Rede Interorganizacional®

do Programa Pré-Equidade, que o subsidiou com

informacdes e relatos de experiéncias que incidiram na construcao do plano de a¢cdo da PMC.
Esta participacdo fica evidente na percepcdo de Teresa, quando a mesma demonstra

quéo fundamental foi a troca de experiéncias entre as instituicdes que estavam inscritas no

Programa hé mais tempo.

Fui aprender com as empresas que ja faziam parte do programa, que na época eram
o0 SESI, a Itaipu e a Copel. Minha primeira acdo foi conhecer com elas como era o
programa, como 0 Programa se desenvolveu nas suas instituicdes, qual a experiéncia
que elas tinham (TERESA, coordenadora do Programa, 2011).

Com o resultado de aprovacdo do plano por parte da SPM-PR, a PMC decidiu incluir
representatividade de outras secretarias municipais como Comunicacdo Social, da Defesa
Social, de Governo, o Instituto de Previdéncia dos Servidores do Municipio de Curitiba e a
Fundacao de Acéo Social.

Em cumprimento as exigéncias de participacdo, foi instituido o Comité Intersetorial do
Programa Pré Equidade de Género e Raca no municipio, vinculado a Secretaria de Trabalho e
Emprego a partir do Decreto n° 540, publicado no DOM n° 27 de 10/04/2012 e republicado no
DOM n° 51 de 10/07/2012. Teresa declara que esta acdo foi o primeiro compromisso oficial
efetivado pelo grupo de trabalho.

O Comité Intersetorial tinha como membros titulares os(as) secretarias(os) e um(a)
suplente técnico(a) que era a(o) executor(a), se reunia mensalmente, as vezes
semanalmente. Para compor o Comité sugerimos aos secretarios(as) que nomeassem
técnicas(os) que tivessem experiéncia nas tematicas de género e racga, em alguns
casos nés indicamos as pessoas (TERESA, coordenadora do Programa).

O comité possui carater deliberativo e executivo e tem como objetivo implementar,
executar, acompanhar e avaliar o Programa no ambito do Municipio. O preenchimento da
ficha perfil foi o primeiro compromisso oficial do grupo e que Teresa descreve no seu
depoimento.

A primeira acdo do Comité foi dar conta de fazer essa ficha diagnostica e na
seqliencia elaborar o plano de agdo. Para isso foi necessario, por exemplo, a
categorizacdo das hierarquias na instituicio e a articulacio com os dados do
Observatorio do Trabalho (TERESA, coordenadora do Programa).

%A Rede Interorganizacional é composta por empresas paranaenses que também utilizam o programa como
politica institucional (Itaipt Binacioanl, Copel, SESI-PR).
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Na percepcdo de Maisa, a aproximacdo do Comité gestor do Programa com o DIEESE
foi fundamental porque qualificou o preenchimento da ficha perfil na medida em que foi
sugerida a criacdo de indicadores que produzissem dados e “gerassem subsidios mais
analiticos que, até entdo, nao existiam na PMC” (MAISA, coordenadora do IMAP).

O resultado do trabalho colaborativo entre a SMTE e o DIEESE foi a produgédo de um
documento intitulado “Relatorio do Observatorio do Trabalho Decente”, que serviu de base
para a contextualizagdo do proximo capitulo, “Contexto Local”, secdo Municipio de Curitiba.

Na sequéncia, a se¢cdo Administracdo Publica apresenta os indicadores criados, a partir
do trabalho conjunto entre DIEESE e Comité Gestor do Programa Pro-Equidade de Género e

Raca, para o preenchimento das fichas perfil (42 e 52 edigdes).
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5 CONTEXTO LOCAL

Tudo aconteceu quando eu tinha seis para sete anos. Minha avé ndo me deixou
estudar...dizia que as mulheres ndo precisavam estudar, mas deveriam aprender a
cozinhar, lavar louga e se preparar para cuidar do marido. Casei com 12 anos e tive
minha primeira filha, depois mais quatro filhos... (Anair, 67 anos).

O presente capitulo contém informacdes que completam o arcabouco tedrico para se
compreender a conjungdo social onde estd inserido o fendbmeno pesquisado e sobre a
tradicional divisdo sexual do trabalho e suas consequéncias no ambiente de trabalho da PMC.

Nele apresentamos o contexto do municipio de Curitiba e da Administracdo Pablica
no periodo delimitado pela pesquisa (2011 a 2015) a partir de informacg6es obtidas no Gltimo
relatério divulgado pelo Observatério do Trabalho Decente®” e pelos documentos fornecidos
pela coordenacgdo do Programa Pro-Equidade de Género e Raca.

5.1 MUNICIPIO DE CURITBA

Os dados apresentados pelo Observatorio do Trabalho de Curitiba indicam que a
capital paranaense € o municipio mais populoso do estado, somando, em 2010, 1.751.907
habitantes, com crescimento médio anual registrado para o periodo de 2003/2013 da ordem de
1,0%. Em comparacdo com o crescimento anual dos municipios do estado, Curitiba se
encontra com uma taxa de crescimento 0,1% maior (CURITIBA, 2014).

O numero de mulheres na cidade aumentou de 52,1% para 52,3% no periodo entre
2000 e 2010, enquanto que a propor¢do de homens, no mesmo periodo, diminuiu, passando de
47,9% em 2000 para 47,7% em 2013. Estudos identificam a violéncia na adolescéncia como
uma das possiveis causas para a reducdo da taxa de homens na populacdo e atribuem a
longevidade das mulheres outro fator que interfere nestes indices (CURITIBA, 2014).

Em relacdo ao mercado de trabalho, o censo demografico de 2010 indica que, para a
semana de referéncia da pesquisa, 995 mil pessoas eram economicamente ativas na capital.

Deste total, tem-se que 947.195 pessoas estavam ocupadas na semana de referéncia e que

¥Observatorio do Trabalho Decente de Curitiba surgiu a partir de um convénio entre PMC/SMTE e DIEESE e
tem como objetivo analisar a agenda do trabalho decente do municipio, assim como apresentar indicadores que
subsidiem o debate em torno do tema.
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48.348 estavam desocupadas®®. Em dados percentuais a taxa de ocupacdo da populacido
economicamente ativa aumentou de 85,9%, em 2000, para 951% em 2010.
Consequentemente, a taxa de desocupacéo, que em 2000 foi de 14,1% diminui para 4,9%, em
2010.

Da andlise das formas de inser¢cdo no mercado de trabalho na cidade de Curitiba
identifica-se, em 2010, que dos 947.195 ocupados, 704.343 eram empregados, 190.385
trabalhavam por conta propria e 38.041 eram empregadores. Do total de empregados,
549.565, ou 78,0%, mantinham contratos de trabalho com carteira assinada e 106.324, ou
15,1%, sem carteira assinada. Militares e estatutarios contavam um contingente de 48.455
pessoas, representando apenas 6,9% do total de empregados.

O setor de servigos concentrava o maior volume de emprego formal, 43,1% em 2013;
a administracdo publica, com 21,5%, era 0 segundo setor com maior participacdo, em
nameros absolutos representando um total de 201.038 empregos formais. Mesmo assim o
DIEESE identificou que este setor teve um crescimento médio anual inferior para o conjunto
dos setores (CURITIBA, 2014).

Os proximos dados foram publicados em 2010 pelo Observatério do Trabalho Decente
de Curitiba, numa produgdo intitulada “Relatério especial sobre a mulher no mercado de
trabalho”.

O primeiro indicativo é o aumento do percentual de mulheres empregadas no mercado
formal do municipio que passou, de 47,6%, em 2009, para 48,4% em 2013, mudanca que ndo
se observou para 0s homens que ocupavam o0 maior percentual dos estoques de empregos na
cidade nesse periodo. A remuneracdo média deste contingente (mulheres) era de R$ 1.724,1,
inferior a masculina (R$ 2.167,2), o que equivale dizer que a remuneracdo media das
mulheres é 80% do valor médio recebido pelos homens (CURITIBA, 2010).

O grau de instrucdo da maior parte das mulheres empregadas no municipio € o ensino
médio completo (142.054 mulheres, ou 38,7% do total). Do total de mulheres, 32,7% possui
nivel superior completo, diferentemente dos homens que estdo incluidos no mesmo nivel de
instrucdo e que representam 18,6%. Entretanto, a mulher recebe menos do que o homem em

todos os niveis de instru¢do como, ja citado anteriormente (CURITBA, 2010).

% Segundo classificacéo do IBGE, que realiza o Censo Demografico, as Pesquisas Domiciliares Anuais e outras
pesquisas oficiais a populacdo economicamente ativa abrange os ocupados e desocupados. Os ocupados sdo
aqueles que estdo empregados, no emprego formal ou no informal, enquanto os desocupados sdo aqueles que
estdo a procura de emprego por ocasido da pesquisa.
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A menor diferenca encontra-se entre 0os que possuem até o 5° ano incompleto do
ensino fundamental, nos quais a remuneragdo da mulher equivale a 84% da remuneragdo do
homem, e nos niveis de mestrado e doutorado, em que a remuneracdo feminina é 83% da
remuneracdao masculina (CURITIBA, 2010).

As faixas de remuneracdo média (em salarios minimos) indicam, novamente, que a
remuneracao feminina é inferior a masculina. A maior parte das mulheres (83.516, ou 23,5%
do total feminino) recebe entre 1,01 e 1,5 salarios minimos mensais. Ja entre os homens, a
maior parcela (83.993, ou 21,5%) recebe entre 2,01 e 3 salarios minimos mensais.

Na faixa acima de 10 sal&rios minimos as mulheres representam apenas 3,5% do total
de trabalhadores (homens + mulheres); em contrapartida, os homens representam 5,9% do
total do municipio (CURITIBA, 2010)*°.

Quanto aos setores de atividade econdmica, 0 maior nimero de mulheres empregadas
esta nos Servicos (aproximadamente 44% do total de mulheres), com remuneracdo média de
R$ 2.134,20. Para a Administracdo Publica, setor que serd analisado nesta pesquisa,
encontram-se em média 29,8% das mulheres com remuneracdo média de R$ 4.143,64 e
16,4% dos homens com remuneracdo média de R$ 6.008,47%.

Isso significa dizer que os salarios das mulheres sdo em media menores do que a
média da remuneracdo dos homens para ambos os setores e, ainda, se compararmos a
remuneracao média da cidade (R$ 2.964,84) com a remuneracdo média das mulheres no setor
de Servigos, encontramos um resultado de 71,98% menor para o salario das trabalhadoras.
Diferenca que é ainda maior para o setor da Administracdo Publica, que apresenta a média
mais alta (R$ 4.866,10) em relacdo & remuneragcdo media da cidade. No caso das mulheres,
observa-se que a remuneracdo média é 14,85% menor em relacdo a média da cidade e a dos
homens é 23,47% maior que a média da cidade.

A constatacdo do Observatdrio do Trabalho diz que este “setor [administracdo publica]
é reconhecido por sua intensa participacdo no estoque de empregos na cidade (21,5%) e
contribui para a tese de que a remunera¢do média no municipio é altamente influenciada pelo
setor”. (CURITIBA, 2014, p.48).

Diante deste panorama é possivel constatar que a influéncia que o setor exerce na

remuneracdo media da cidade esta alicercada na remuneracdo dos homens. Portanto,

% 0 Observatério do Trabalho de Curitiba traz apenas dados gerais da populacdo de mulheres e homens nas
categorias: salarios minimos, faixa etaria ndo sendo possivel demonstrar a realidade da Administracdo Publica
nestes itens.

0 Os valores de referéncia foram extraidos do ISPER- Informag&o para o Sistema Pdblico de Emprego e Renda
em 31 de dezembro de 2013. Disponivel em RAIS/TEM, acesso em 12/08/2015 16:18.



7

necessita-se analisar como o programa Pré-Equidade de Género e Raca da PMC aborda a
divisdo sexual do trabalho e se as a¢Oes previstas contemplam as redugdes das desigualdades
de género oriundas desta divisao, levando-se em consideracdo as imbricacOes entre atividade
produtiva e reprodutiva e a interdependéncia entre as relagdes de poder e dominacdo no
contexto do local de trabalho e da familia.

Para GAMA (2014, p.61),

O projeto de articular producdo e reproducéo social constréi a familia como objeto
dinamizado, pelas relagdes sociais de classe e de género, pela consideracdo da sua
dimensao histérica e pela ampliacdo da familia — para além da conjugal — as relacGes
intergeracionais. O desafio é fazer aparecer a divisdo sexual do trabalho que afeta
homens e mulheres na producdo e na reproducdo social de maneira diferenciada,
bem como uma unidade de regulagdo do trabalho pela divisdo entre trabalho
remunerado e ndo remunerado entre cdnjuges e outras formas de arranjo familiar.

Quando se propde analisar a divisdo sexual do trabalho e sua interferéncia na
efetivacdo de uma politica pablica criada para enfrentar as desigualdades de género e raga no
interior das instituicdes publicas e privadas, faz-se necessario ter como horizonte o0s
movimentos demograficos, tais como: envelhecimento da populacdo, a queda nas taxas de
natalidade, crescimento do nimero de divorcios, de recasamentos, de nascimento fora do
casamento, de familias monoparentais (geralmente mulher e crianca(s)) e de maternidades
tardias (GAMA, 2014).

Todo este contexto estd indissociavelmente estabelecido nas relagdes cotidianas de
homens e mulheres no trabalho e fora dele, como também se deve agregar a esta
complexidade

a transicdo de um modelo de familia com homem provedor para um modelo de
familia de duplo ingresso, a tendéncia crescente a uniGes consensuais e as familias
chefiadas por mulheres, os domicilios unipessoais e a tendéncia da reducdo do
tamanho das familias tem modificado esse modelo tradicional que consiste em uma
familia nuclear com filhos, onde a méde desempenha trabalhos domésticos e o pai € 0
Unico provedor econdmico (GAMA, 2014, p. 62).

Essas consideracdes sdo de fundamental importancia para o escopo desta pesquisa,
uma vez que, como se fard na sessdo seguinte, reflete sobre esses contextos num setor
tradicional - Administracdo Publica do municipio de Curitiba — o0 qual possui, atualmente, um

contingente majoritariamente de mulheres.
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5.2 A ADMINISTRACAO PUBLICA MUNICIPAL

De acordo com os dados registrados no relatdrio final da 42 edi¢cdo do Programa Pré-
Equidade de Género e Raga, a estrutura administrativa municipal de Curitiba, em 2011,
contava com 21 6rgdos da Administracdo Direta, 10 da Administracdo Indireta e 3 6rgaos
paraestatais. Administrativamente a cidade estava dividida em 9 territorios (Administracdes
Regionais) que funcionavam como mini prefeituras, facilitando o acesso dos (as) cidadaos
(&s) aos servicos publicos basicos.

Com a mudanca de gestdo em 2013 a PMC alterou o quadro de secretarias e passou a
contar com 20 6rgdos da Administragdo Direta e 8 da Administracdo Indireta, bem como
ampliou administrativamente para mais um territrio, passando de 9 para 10 as
Administracdes Regionais, no segundo semestre de 2015 (CURITIBA, 2015).

Em relacio ao quadro funcional, os dados da ficha perfil da 42 edicdo*" mostraram que
o total de mulheres no servi¢o publico municipal, em 2011, era de 26.097 e o de homens,
7.670. Em 2013, 5% edicdo do programa, o total de servidoras passou para 27.452 e o dos
servidores para 7.761, revelando que a PMC conta com 77,9% de mulheres no seu quadro
funcional e 22,1% de homens, respectivamente, conforme dados da ficha perfil 52 edi¢éo.

Nota-se que houve um incremento no numero de mulheres e de homens no quadro

préprio da PMC entre as edi¢Ges consideradas conforme, gréafico 2.

Distribuigio das (os) servidoras (es) porsexo

40.000

35.000

30,000

25.000 4

20,000 -+

W21l
15.000 4

W2013

10,000 4

5.000 A

mulheres hommerns Total de servidoras (es)

GRAFICO 2 - Distribuic&o de servidoras (es) por sexo.
Fonte: Cruzzulini (2015) — dados da ficha perfil de 2011 e 2013.

* A PMC disponibilizou todas as informacdes constantes das fichas perfil — 2011-2013, mas foram escolhidos
alguns dados na construcéo dos graficos e tabelas apresentados.
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As ocupagdes com maior numero de servidores(as) totais (homens + mulheres), de
acordo com a relacdo de cargos efetivos preenchidos em 2015, s&o as(os) profissionais do
magistério* (12.754), correspondendo & aproximadamente 36,4%; professoras(es) da
Educagdo Infantil*® (4.503), que correspondem a 12,8%: Somados, estes cargos de
profissionais da educacao representam 49,2% dos(as) servidores(as) da PMC em 2015. Dentre
os demais cargos com maior niimero de servidores, encontramos Agente Administrativo(a)*
(2.615), correspondendo a 7,47% e Auxiliar de enfermagem® (2.698), correspondendo a
7,70%. Os outros 36% correspondem as demais ocupagdes, como: engenharias, bidlogas(as),
arquitetas(os), advogadas(os), veterinarias (0s), desenhistas, etc... E 0 que observamos no
grafico 3 (CURITIBA, 2015).

Valores aproximados em 2015

Outros(as)
36%

Auxiliarde
enfermagem
8%

Agente Professora (or) de
Administativo educacao infantil
8% 12%

GRAFICO 3 - Distribuicio de servidoras e servidores nas ocupagoes
Fonte: Portal da transparéncia, 2015.
Elaboracédo: Cruzzulini, 2015.

*2 profissional do Magistério: servidor investido no cargo que exerce atividades de Docéncia, Pedagogia Escolar
e Assisténcia Pedagogica, incluidas a administracdo escolar e a gestdo do processo pedagdgico (Lei n°
14.544/2014).

3 professor de Educacao Infantil: servidor investido no cargo que exerce atividades educativas junto a criancas,
incluidas a administragdo da unidade de educacdo infantil e a gestdo do processo pedagdgico (Lei n°
14.580/2014).

* Executar tarefas de digitacdo, pesquisas diversas, levantamento e registro de dados, atualizacdo de sistemas,
ordenagdo e arquivo de documentos. Prestar atendimento e orientagdes ao publico em geral. Controlar e
acompanhar o fluxo de documentos, material de expediente, mercadorias e equipamentos. Elaborar relatérios e
textos diversos, inerentes a sua area de atuagdo. (Redacéo dada pelo Decreto n® 704/2006)

** Exercer, sob supervisio de enfermeiro, atividades que envolvam servicos de enfermagem e participacéo junto
a equipe de salde, em seu nivel de competéncia, nas agBes de promocdo e recuperagdo da saude
(VADEC1119/2004).
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As ocupacdes do magistério e da saude foram historicamente atribuidas as mulheres e
socialmente associadas ao cuidado, a maternidade, & sensibilidade, portanto, consideradas

“naturalmente femininas” e uma extensao das atividades para reprodugao social.

De acordo com Louro (2013, p.92),

as diferentes instituicdes e praticas sociais sdo constituidas pelos géneros (e também
0s constituem), isso significa que essas instituicGes e praticas sociais ndo somente
‘fabricam’ os sujeitos como também sdo, elas proprias, produzidas (ou engendradas)
por representacdes de género, bem como por representacBes étnicas, sexuais, de
classe, etc.

Para a autora, as representacdes de género sdo constitutivas dos sujeitos, fazem parte
da sua construcdo social e ultrapassam a ideia de desempenho de um simples papel que lhe é
determinado. Portanto, € necessario pensarmos sobre as construgdes sociais e culturais do
feminino e do masculino em todos os espagos sociais, incluindo as relacGes de trabalho e
instituicdes sociais como a familia, por exemplo.

A cultura moderna, conforme nos lembra Carvalho (2015), reestrutura o valor que se
atribuia ao coletivo, as diferentes formas de organizacdes coletivas e reorganiza a sociedade
com base no “individualismo e a oposi¢do entre o publico e o privado”. Antropologicamente,
outros pontos importantes devem ser considerados que “dizem respeito a outras questdes
estruturais, relativas a divisdo sexual do trabalho e a definicdo dos papéis de género dentro da
familia” (CARVALHO, p.49, 2015).

Esta forma de compreender o trabalho feminino e o masculino é marcada pela divisao
sexual e social do trabalho, onde aos homens geralmente cabe ocupar os espagos publicos e as
ocupacdes mais valorizadas no mercado de trabalho e as mulheres o espaco privado,
domeéstico, da reproducdo da vida. A autora completa dizendo que esta separacdo ndo €
rigorosa, tanto homens quanto mulheres transitam pelas duas esferas, principalmente quando
se trata da relacdo marido e mulher na familia.

Neste sentido, criam-se alguns esteredtipos para homens e mulheres, como: forte,
racional, agressivo e, instrumental, para os homens e, em posi¢cdo oposta, as mulheres sdo
representadas como frageis, sentimentais, ddceis, responsaveis pela educacdo dos(as)

filhos(as) e pelo equilibrio emocional da familia. Para Claudia Vianna (2002, p. 93),

fungBes como alimentacdo,maternidade, preservacdo, educacdo e cuidado com 0s
outros ficam mais identificadas com os corpos e as mentes femininas, ganhando,
assim, um lugar inferior na sociedade, quando comparadas as funcdes tidas como
masculinas.
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Quando esta barreira € rompida e o espaco publico torna-se também uma
possibilidade para as mulheres, a divisdo sexual de trabalho se reconfigura e cria 0s espacos
mais femininos, como o magistério, a salde e a assisténcia social, onde a remuneracao é
menor e o valor social também o é, por ser considerado um trabalho secundario (ABRAMO,
2007), complementar na relacdo com a familia.

Podemos atribuir a esta cultura uma parte da justificativa para o nimero expressivo de
servidoras na Secretaria Municipal de Educacdo, Saude e Fundacdo de Acao Social (FAS) da

Prefeitura de Curitiba.

Esses componentes ideoldgicos que definem a familia séo introjetados pelas pessoas
através de sua participacao na propria familia e na vida social. A estrutura da familia
ndo é resultado de uma escolha pessoal. Ela est4 dada na sociedade, apesar de as
pessoas acreditarem que sdo elas quem decidem como organizar suas atividades
(CARVALHO, p.52, 2015).

Algumas mudancas estdo sendo observadas nas relacdes estabelecidas entre mulheres
e homens no que diz respeito aos arranjos familiais. O IBGE aponta que houve aumento da
proporcdo de mulheres como pessoa de referéncia nas familias entre 2004 e 2013. “No caso
dos nucleos formados por casal sem filhos, a proporcdo de mulheres como pessoa de
referéncia passou de 6,6% para 19,4% e, no de casais com filhos, de 5,1% para 20,3%”
(IBGE, 2014, p.74).

Dados do IBGE apontam que 87% das familias sem c6njuge e com filhas(os) em
Curitiba tem como pessoa de referéncia, a mulher e ainda 22,9% das familias com c6njuge e
com filhas(os) também tem a mulher como pessoa de referéncia (IBGE, 2014).

Além da responsabilidade pela sobrevivéncia da familia, nestes casos relatados, a
mulher, mée e esposa, é socialmente responsavel por organizar, supervisionar e controlar as
atividades dos(as) filhos(as) e da casa.

Para a OIT,

A conciliagdo entre o trabalho e a vida pessoal e familiar estd intrinsecamente
relacionada ao conceito de trabalho decente, principalmente no que tange a
liberdade, inexisténcia de discriminacdo e capacidade de assegurar uma vida digna a
todas as pessoas que vivem de seu trabalho. E uma dimensdo central de uma
estratégia de promocdo da igualdade de género no mundo do trabalho e exige a
articulacdo de acBes nos mais diversos ambitos - politico, social, governamental,
empresarial e individual — que possam conduzir a uma nova organizacdo do trabalho
e da vida familiar (OIT, p.15, 2015).
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Com foco na relagdo entre trabalho, vida pessoal e familiar, € que escolhemos os
dados a seguir. Os dados foram obtidos a partir das informacgdes da ficha perfil da 42 e 52
edicdes do programa fornecidas pela PMC.

Uma das metas estruturais consideradas foi o processo de recrutamento e selecdo que,
para a Administracdo Direta, ocorre por meio de concurso publico. As(os) candidatos(as) séo
submetidos(as) ao processo unico com provas escritas, de titulos e fisicas, para algumas
ocupacdes, como a Guarda Municipal, bem como processos de avaliacdo psicoldgica. No caso
dos Institutos e Agéncias de economia mista, sdo realizados os recrutamentos por contratos e
convénios. Para a contratacdo de estagirios € feita andlise de perfil de acordo com a
solicitacdo (habilidades e escolaridade); terceirizados, conforme legislacdo (Lei 8666/1993 e
decreto municipal n°® 1644/2009) e processo seletivo simplificado para os Agentes
Comunitarios de Saude. A divulgacdo é feita pelo site da PMC, no Diario Oficial do
Municipio e em Jornais de grande circulacéo.

Os concursos publicos séo utilizados para preenchimento de cargos efetivos técnicos,
administrativos e operacionais e estdo regulamentados pelos editais das leis organicas
municipais que estruturam e reestruturam as carreiras’®.

A escolaridade é um dos requisitos exigidos pela instituicdo para o preenchimento de
vagas nos editais dos concursos, conforme a ocupacio®’ a ser pleiteada pelo (a) candidato (a).
No caso das(os) professoras(es) de Educacdo Infantil, a escolaridade necessaria é de nivel
médio, conforme o art. 2° da Lei municipal 14.580/2014; para as(os) Profissionais do
Magistério a escolaridade necessaria € de nivel superior completo; para a Administracéo
Direta, Instituto de Pesquisa e Planejamento Urbano de Curitiba (IPPUC), Instituto Municipal
de Administracdo Publica (IMAP), Instituto de Previdéncia dos Servidores do Municipio de
Curitiba (IPMC), Fundacdo de Acdo Social (FAS) e Fundacdo Cultural de Curitiba (FCC),

existem trés grupos: basico, médio (ensino médio completo) e superior (ensino superior

*® |ei 11.000/2004, institui o Plano de Carreira para os servidores integrantes dos Grupos Ocupacionais Basico,
Médio e Superior do Municipio de Curitiba para a Administragdo Direta, IPPUC, IMAP, IPMC, Fundacéo de
Acdo Social (FAS) e Fundagdo Cultural de Curitiba (FCC); Lei 11.001/2004, reestrutura a carreira de Procurador
Geral do Municipio; Lei 12.083/2006, reestrutura a carreira de Atendimento Social da Administracdo Direta e
Atendimento Social da Fundacdo de Assisténcia Social; a Lei 13.770/2011, reestrutura a carreira de Auditor
Fiscal de Tributos; Lei Ordinaria 14.241/2013 — modifica o crescimento vertical e horizontal e adota Avaliacéo
de Qualificacdo Profissional; a Lei 14.522/2014, plano de carreira da Guarda Municipal; a Lei 14.544/2014,
institui o plano de carreira do Magistério Municipal; 14.580/2014, reestrutura a carreira de Professora(or) da
Educacdo Infantil; Lei ordinaria 14.583/2014 — adequacdo das regras pertinentes aos mecanismos de trajetorias
nas carreiras das(0s) servidores(as) municipais; (CAMARA, 2015);

*" Grupo Ocupacional — agrupamento de cargos com a mesma escolaridade e atribuicdes de complexidade
semelhante em carga horaria de 40h.



83

completo e a escolaridade deve ser compativel com o cargo, de acordo com o art. 7°, da Lei
municipal 11.000/2004.

A Tabela 1* apresenta cinco exemplos de cargos que possuem exigéncias analogas
para 0 processo de recrutamento e selecdo, como concurso publico, e escolarizagdo de nivel
médio. Ao mesmo tempo, evidenciam uma diferenga no valor da hora trabalhada inicial entre
as ocupacodes de Professora(or) de Educacédo Infantil, Fiscal, Fiscal de Obra, Programador(a) e

Analista de Programa.

TABELA 1 - Vencimento Bésico Inicial em R$ por hora trabalhada mensal — 2015.

Professora (or) . O/A Fiscal de Programador (a) de O/A Analista
Cargo Ed. Infantil O/A Fiscal Obra computador de Programa
Nivel | 11,59 10,90 11,37 11,64 20,98
Nivel 11 13,33 12,54 13,08 13,39 24,12
Nivel 111 15,33 14,42 15,04 15,40 27,74

Fonte: Portal da transparéncia (PMC) 2015.
Elaboracédo: Cruzzulini, 2015

Observa-se que uma Professora(or) de Educacdo Infantil (nivel I) recebe 55,24% da
hora trabalhada dos(as) Analistas de Programa (nivel 1); verificou-se que para os cargos de
Nivel 11 e 111* o valor é de 55,26%.

No grupo ocupacional superior - tabela 2, nota-se que a hora trabalhada mensal inicial
para o Profissional do Magistério®® é 79,44% da hora mensal inicial de Arquitetos(as) e

Engenheiras(os) e 54,39% menor em relacdo aos médicos(as).

“*Nas tabelas 1 e 2 optou-se pelo célculo da hora trabalhada para evidenciar as desigualdades existentes
independentemente da carga horaria contratada.

“Nivel - agrupamento de cargos de mesma denominagdo, numa escala crescente de vencimentos bésicos,
passivel de mudanca através de aprovagdo no Procedimento de Crescimento Vertical.

%Existem dois planos de cargos, carreira e salarios, um para Profissional do Magistério (Lei Municipal
14.544/2014) e outro para as (os) professoras (es) de Ed. Infantil (Lei Municipal 14.580/2014). As tabelas
salariais sdo diferentes e os dados utilizados referem-se a tabela em vigor divulgados pelo Portal da
Transparéncia 2015. A PMC atende aos pisos salariais das carreiras da Educacdo, Direito, Auditores Fiscais,
Medicina e Engenharia.
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TABELA 2 - Vencimento Bésico Inicial em R$ por hora trabalhada mensal — 2015.

A/O
Profissional ~ Arquiteto (a) e  Procurador Auditor -
Cargo do Engenheiro (a) (a) Advogado (2) (a) fiscal Médico (2)
Magistério
Nivel | 19,31 24,33 28,16 29,07 33,95 42,34
Nivel Il 17,96 (E) 27,98 32,39 33,43 39,05 48,69
Nivel 111 19,32 (M) 32,18 38,44 38,44 44,90 55,99

Fonte: Portal da transparéncia (PMC) 2015.
Elaboracdo: Cruzzulini, 2015.

Para o nivel Il e 11l estas diferencas aumentam para 35,8% e 39,9%, respectivamente,
no caso dos(as) Arquitetas(os) e Engenheiras(os), e em relacdo aos médicos(as), a diferenca
passa para 55,5% e 63,1%.

Dados do Portal da Transparéncia (2015) informam que o numero de servidores(as)
que fazem parte do quadro proprio nas ocupacdes relacionadas a tabela sdo: Profissionais do
Magistério 12.754, Arquitetos(as) 118; Engenheiros(as) 258; Procurador(a) 83;
Advogados(as) 5; Auditor Fiscal de Tributos Municipais 137; Médicos(as) 1.239.

Para 0 acesso ao cargo de Nivel Il dos(as) Profissionais do Magistério (Lei
14.544/2014) é necessario comprovar titulacdo em curso de especializagdo (360h) e para o
cargo de Nivel Il a titulacdo exigida é a poOs-graduagdo, “stricto sensu” (mestrado ou
doutorado), exigéncias ndo encontradas para os demais planos de cargos, carreiras e salarios.
(CURITIBA, 2015).

O processo de crescimento nas carreiras citadas nas tabelas 1 e 2 s&o diferentes e estdo
regulamentados nos textos das respectivas leis. Para as ocupagfes enquadradas na Lei
Municipal 12.083/2004 (fiscal, fiscal de obra, programador de computador e analista de
sistemas) a ascensdo acontece por escolaridade (crescimento vertical) e pelo processo de
cadastramento, validacdo e selecdo de cursos; processamento interno dos fatores a serem
regulados no edital normativo do procedimento; Divulgacdo do Formulério de Avaliacdo do
Desenvolvimento Pessoal e Profissional.

Em 2014 os processos de crescimento nas carreiras da Administracdo Direta, Institutos
e FundacOes foi alterado pela Lei Municipal 14.583/2014, ficando estabelecido que o
procedimento de Crescimento Vertical sera composto de 2 (duas) partes:
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| - comprovacéo e validacdo de:

a) escolarizacdo formal superior a exigida para o cargo;

b) tempo de efetivo exercicio no cargo;

c) tempo de gerenciamento de equipes decorrente de designacédo formal;

d) participacdo em conselhos instituidos por legislacdo Municipal, Estadual ou
Federal;

e) participacdo em comissdo, comité, camara técnica, instituidas por ato normativo
municipal;

f) participacdo como docente em programas de capacitacdo promovidos pelo IMAP;
g) trabalhos publicados;

h) registro de produgdo junto a 6rgdos competentes;

i) participacdo em cursos de aperfeicoamento com carga horaria igual ou superior a
180 (cento e oitenta) horas.

Il - deducdo de faltas no periodo de intersticio entre o procedimento anterior e 0
procedimento a ser deflagrado. (CURITIBA, 2015).

Nas carreiras relacionadas a educacdo, a formacdo continuada e o tempo de servico
sdo os critérios considerados para ascensdo profissional, como descrito na Lei 14.580/2014,
que regulamenta o plano de cargos, carreira e salarios das(os) Professoras(es) da Educacdo
Infantil e da Lei 14.544/2014, que regulamenta o plano do Magistério Municipal.

A distribuicdo do numero de servidoras(es) por faixa etaria € um dado extraido das
fichas perfil (2011/2013) que complementa o perfil identitario do quadro funcional, como

vemos abaixo.

TABELA 3 - Distribuicéo das (0s) servidores (as) por faixa etaria e sexo

Mulheres Homens
Faixa etaria 2011 2013 2011 2013
16 a 24 anos 181 668 124 127
25 a 29 anos 1548 1940 414 421
30 a 39 anos 8023 8871 1380 1638
40 a 49 anos 9088 9625 2614 2702
50 a 59 anos 5974 5615 2330 2422
60 anos ou mais 1283 1083 808 682
Total 26097 27802 7670 7992

Fonte: Fichas Perfil — 2011- 2013.
Elaboracéo: Cruzzulini, 2015.

No quadro administrativo da PMC em 2011, periodo relativo a 42 edi¢do do programa
Pro-Equidade de Género e Raca, 0 maior numero de mulheres se concentrava na faixa etéaria
entre 40 a 49 anos (9.088), dados que se repetiram em 2013 (5% edi¢do), mas, que néo
convergem com 0s nimeros apresentados pelo Observatorio do Trabalho de Curitiba, quando

se verificou que do total (367.462) de mulheres empregadas, 102.752 se encontravam na faixa
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etaria (30-39 anos). Verificou-se que o maior nimero de servidores homens estava
concentrado na mesma faixa etéria (40 e 49 anos) nas duas edi¢des investigadas.

Dados coletados pelo Observatorio do Trabalho de Curitiba informam que as mulheres
que se encontram na faixa etaria acima de 50 anos possuem as maiores remuneracdes médias,
entretanto quando comparadas as remuneragdes masculinas destas mesmas faixas, encontram-
se as maiores diferencas. O salario médio da mulher que possui entre 50 e 64 anos de idade
equivale a 73% do salario do homem nessa mesma condicdo (CURITIBA, 2013).

Nas fichas perfil (2011/2013), os dados foram desagregados por género, numero total

de servidores(as) e salarios minimos, como pode ser observado na tabela a seguir.

TABELA 4 - Distribuicdo das(os) servidores (as) por niveis de remuneragdo. 2011 — 2013

Mulheres Homens Evolucéo - %

Faixa Salarial 2011 2013 2011 2013 Mulheres Homens
1a2SM 496 602 164 610 21,4 272,0
324SM 9760 13258 2.160 1.705 358 21,1
5 2 9SM 13257 11142 4083 3903 -16,0 -4,4

10 a 14SM 1759 1617 724 855 -8,1 18,1
15 2 19 SM 496 449 259 367 -9,5 41,7
20 a 24 SM 226 214 207 197 -5,3 -4,8
25 ou mais 103 170 73 124 65,0 69,9

Total 26097 27452 7670 7761 5,2 1,2

Fonte: Dados da ficha perfil de 2011 e 2013.
Elaboracéo: Cruzzulini, 2015

A tabela 4 nos mostra que 48,2% do total de servidoras recebiam de 3 a 4 SM em
2013; para os homens, a situacdo era diferente, pois 50,2% recebiam de 5 a 9 SM no mesmo
periodo. Se somarmos o numero de mulheres que se encontravam nas faixas salariais entre 3 a
9 SM observaremos que 24.400 do total, ou seja, 88,8% do quadro de servidoras, estavam
neste grupo. Observou-se uma evolugdo no ndmero de mulheres que recebiam de 3 a 4 SM
em 2013, fato que ndo ocorreu para a faixa salarial seguinte (5 a 9 SM), onde para 0 mesmo
ano encontravam-se 0s maiores contingentes de servidoras. Para os homens, percebe-se que
ndo houve evolucgdo no periodo investigado, mas a faixa salarial onde se concentrava o maior
numero dos servidores manteve-se a mesma para o periodo investigado (5 a 9 SM).

A tabela indica que o maior contingente de servidoras e servidores da PMC no periodo
investigado recebia de 3 a 9 SM. Atualmente, relacionando os valores das horas trabalhadas

(tabela 1 e 2) com o valor hora do salario minimo (R$ 3,58), verifica-se que Professoras(es)
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da Educacgdo Infantil e Profissionais do Magistério mantém-se na mesma faixa salarial de
2013 (3 a 9 SM) e sdo 49% do total de servidoras(es) da Administracdo Publica. Na mesma
situacdo encontram-se as demais ocupacOes de nivel 1 da tabela, exceto auditores fiscais e
médicos(as) que se encontram na faixa entre 10 a 14 SM.

Os exemplos demonstrados nas tabelas 1, 2 e 4 caracterizam o principio da separagao
e da hierarquizacéo, na divisdo sexual do trabalho, onde os lugares de homens e mulheres s&o
pré-definidos a partir de representacdes de género. As ocupagdes com maior concentracao de
mulheres sdo associadas as questdes humanitarias e de satde, como o cuidado com as criancas
e idosos(as), algumas vezes interpretadas como missionarias e com menor valor social.
Diferentemente acontece para 0os homens, que sdo associados as ocupac¢des com o maior valor
social agregado e estdo relacionadas as atividades fins que geram um produto concreto.

Outra observacdo possivel na tabela 4 é o fenébmeno da bipolarizacdo. Encontramos
uma evolucdo no nimero de mulheres na faixa entre 1 a 2SM (21,4%) e, na faixa entre 3 a
5SM (35,8%), faixas de remunera¢do menores, em um polo e no polo oposto um grupo de
mulheres com alto grau de escolarizacdo e qualificacdo para a ocupacdo recebendo os salarios
mais altos da organizacdo. Neste grupo também se verifica uma evolucdo do nimero de
mulheres no periodo analisado (65,0%), mas a evolucdo observada para os homens foi ainda
maior (69,9%).

Em relacdo a ocupacdo dos cargos executivos como secretarios(as) do municipio,
superintendentes, administradores(as) regionais, presidentes dos institutos e autarquias,
diretores de departamentos, gerentes e assessores de gabinetes, a PMC informou que esses
cargos sdo ocupados a partir de indicacdes politicas feitas pelo prefeito(a) e vice-prefeito(a) e
pelos(as) superiores hierarquicos(as), a excecdo dos cargos de diretoras(es) das escolas
municipais, que passam por consulta a comunidade escolar num processo de elei¢des diretas.

Com o grafico 4 pretende-se evidenciar a evolucdo das mulheres em relacdo as

funcBes executivas no processo por indicacdo descrito anteriormente.
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GRAFICO 4 - Servidores(as) promovidas(os) a cargos executivos
Fonte: Ficha perfil 2011 - 2013
Elaboracéo: Cruzzulini, 2015

O gréfico 4 aponta um crescimento na promocdo a cargos de diretoria e geréncia tanto
para homens quanto para as mulheres nos dois periodos analisados, sendo que em 2013 um
numero maior de mulheres ascenderam na carreira (2160) em relacdo aos homens (1322).

Significa dizer que 65,49% das mulheres foram promovidas a cargos de nivel C bem
como 61,14% dos homens obtiveram a mesma promogao no ano considerado, conforme dados
informados pela PMC.

A partir das informac6es contidas nas fichas técnicas disponiveis nas paginas iniciais
das secretarias, agéncias e institutos da PMC, foi possivel fazer um levantamento da ocupacao
dos cargos/funcdes executivas atuais e fazer uma comparacdo com os dados apresentados pelo
Comité Intersetorial do Programa em 2011, explicitados no Gréfico 5:
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Distribuicio das(os) servidores(as) por tipo cargo e sexo
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GRAFICO 5 — Distribuicio das(os) servidores(as) por tipo de cargo e sexo — Nivel A
Fonte: Ficha perfil 2011 e PMC 2015.
Elaboracéo: Cruzzulini, 2015

Para obtencéo dos dados demonstrados, utilizou-se os critérios apresentados na ficha
perfil 2011, que identificava como Nivel A>* as funcées de: Diretoras(es) dos departamentos,
Superintendentes, Secretarios(as)/Presidentes e as(0s) Assessores diretos do Prefeito e Chefes
de Gabinetes.

Observando o ano de 2011, verificamos que as mulheres ocupavam 41,22% do total de
cargos executivos e 0s homens ocupavam 58,78% do total de funcbes executivas. Podemos
concluir que as mulheres ocuparam 17,56% menos postos no executivo neste periodo.

Em 2015 houve uma queda no total de cargos/funcdes, de 296 para 169. As mulheres
ocupam 36,69% do total e os homens ocupam 63,31%. Com esses resultados verifica-se que
as mulheres perderam mais postos executivos do que 0s homens nos periodos investigados.

Quando buscamos informacdes no site oficial do governo municipal, identificamos que
as secretarias ocupadas por mulheres sdo a Fundacdo de Assiténcia Social, Educacdo, Pessoa
com Deficiéncia, da Mulher, Finangas, Recursos Humanos, Trabalho e Emprego, Curitiba
S.A>?, Agencia Curitiba de Desenvolvimento®, Instituto Municipal de Administracdo Publica
e Vice-Prefeita. Ja os homens ocupam as secretarias com competéncias relacionadas as areas

instrumentais das ciéncias exatas e de grande prestigio social como, Instituto de Pesquisa e

>! Esse critério ndo foi o mesmo utilizado pelo Comité Intersetorial do Programa na edic&o de 2013, por isso 0s
dados da respectiva edi¢ao ndo foram utilizados neste grafico.

52Agéncia de economia mista que tem como objetivo coordenar as politicas publicas que visem promover a
regularizagdo fundiaria das empresas, pessoas e institui¢des instaladas em Curitiba E RMC, principalmente as
assentadas em areas de sua propriedade, oriundas da implantacdo da Cidade Industrial.

53Agéncia responsavel por promover e liderar o desenvolvimento econémico e tecnoldgico de Curitiba de forma
integrada com a RMC priorizando a geracdo de trabalho, emprego e renda.
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Planejamento Urbano, Transportes Urbanos, de Obras Publicas, Procuradoria Geral do
Municipio, a Companhia de Habitacdo, Abastecimento, Planejamento e Administracéo,
Urbanismo e Meio Ambiente, por exemplo.

Esses fatos ja foram identificados nos dados obtidos a partir dos estudos de género e
trabalho no Brasil. Os dados identificam que uma quantidade expressiva de servidores é
indicada para ocupar cargos de confianca na Administragdo Pudblica em detrimento das
servidoras.

Esse fendbmeno é considerado uma forma bésica de segregacdo ocupacional por sexo e

possui duas vertentes a

horizontal é a que estabelece barreiras de distintos tipos para que homens e mulheres
se distribuam de forma mais equilibrada pela estrutura ocupacional e a segregacédo
vertical é aquela que ocorre dentro de uma mesma ocupagédo, quando um dos sexos
tende a se situar em graus ou niveis hierdrquicos superiores em relacdo ao outro
(OIT, p.19, 2015).

Para superar esta cultura o Comité Intersetorial do programa planejou para a dimenséo
ascenséo funcional e plano de cargos e carreira duas acdoes em 2011: a coleta de dados sobre
género dos candidatos que participam do processo de ascensdo funcional e andlise da
viabilidade da inclusdo, no mesmo processo, dos dados concernentes a raca.

Para a edicdo seguinte foram planejadas trés agdes, estdo relacionadas a promocdo e
incentivo ao desenvolvimento profissional de competéncias e a formacdo continuada com
objetivo de alcancar pontuacéo na avaliagdo para o crescimento no plano de cargos e carreiras
e ainda uma pesquisa interna sobre interesse e dificuldades de promocéo e ascen¢do a cargos
mais elevados na organizacéo.

O relatério da 4? edicdo informou que apesar das mulheres serem 77% da forca de
trabalho, apenas 41% delas ocupavam cargos de nivel A. Apontou ainda que as mulheres,
correspondiam a 74% da audiéncia dos cursos e 80% das palestras, atividades que sdo
incluidas no curriculo e no sistema de Avaliacdo do Desenvolvimento Pessoal e Profissional,
sistema que possibilita aos servidores (as) ascensdo na carreira. O relatério ndo evidéncia se
as acOes foram realizadas ou ndo.

Para a 5% edigd@o as acOes ndo se concretizaram pela atuacdo do Comité Pré-Equidade,
mas como politica da gestdo, incluida no plano de governo. As agdes desta natureza s&o
consideradas pela SPM como ag¢des transbordantes, significando que ndo estavam previstas no
plano de agdo do programa Pro-Equidade, mas incidiram sobre a superagdo das desigualdades
de género na instituicdo (PMC).
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A PMC, em conjunto com os sindicatos das categorias, construiu a nova lei que altera
0 plano de cargos, carreiras e salarios das categorias do magistério, guarda municipal e
professoras(es) da educacdo infantil., Neste Gltimo, uma das alteragdes foi a mudanca na
denominacdo do cargo de educador para profissional de Educacéo Infantil.

Com essa alteracdo este grupo alcancou os mesmos beneficios ja garantidos pela lei
federal do Piso Nacional do Magistério, que estabelece o piso nacional e a garantia de 33%
das horas trabalhadas para formacéo continuada e planejamento das atividades pedagogicas.

Além desses beneficios alcancados, outra alteracdo incluida ao plano foi o nivel de
escolaridade exigido para ingressar na carreira, que passou a ser o nivel superior completo.
Anteriormente esta era uma ocupacdo de nivel médio. Essas alteracdes sdo significativas se
pensarmos no valor social, cultural e, histérico que foi e ainda € atribuido a Educacéo Infantil
em nossa sociedade.

No Brasil, a histéria da infancia nos remete a

uma diviséo entre classes na medida em que se propGe atender, apenas, as criancas
pobres; e tem como outro propdsito a liberagdo da méo-de-obra feminina. Ao
mesmo tempo em que se constituia o espago de atendimento as criancas pobres,
datam de 1877 e 1880 os primeiros jardins-de-infancia no Brasil: o primeiro, em Séo
Paulo, na Escola Americana, atual Instituto Mackenzie e, o segundo, no Rio de
Janeiro, ambos destinados as familias de alto poder aquisitivo, possibilitando as
maes se dedicarem as prendas domésticas ( SILVA, 2007, p.8).

A consequéncia social para a carreira do magistério na Educacao Infantil foi atribuir as
educadoras a tarefa de continuar com a responsabilidade do cuidado materno, como uma
extensdo das funcbes sociais da mulher, mde e esposa tornando a carreira menos atrativa
financeiramente. Atualmente esta concepcao de infancia mudou e “faz uma reflexao sobre a
concepgdo de crianga, educar, cuidar e brincar” (SILVA, 2007, p.22) justificando as
alteracdes no ingresso da carreira.

Para as demais carreiras da Administracdo Publica foram feitas adequacdes salariais,
como aumento real do salario e recomposicao inflacionaria, a partir de 2015.

Diante dos elementos demonstrados nos gréaficos, tabelas e nas informacdes
disponibilizadas nos planos de a¢des das duas edi¢cdes do Programa Pré-Equidade de Género e
Raca da PMC, foi possivel identificar e confirmar o que a literatura nos traz em relacéo a
superacdo das desigualdades historicas concernentes a divisdo sexual de trabalho entre as
carreiras humanisticas, como 0 magistério e as engenharias, estas Ultimas social e

economicamente mais valorizadas e tradicionalmente ocupadas pelos homens.



92

Segundo dados estatisticos, as relacfes desiguais de poder e a atribuicdo de espacos
diferentes para homens e mulheres na sociedade contribuem para comprometer a autonomia
econémica das mulheres. Romper a barreira do espaco doméstico ou privado para 0 espaco
publico depende do acesso a renda e ao trabalho, desde que tenha condicdes de liberdade,
equidade, seguranca e dignidade. S6 assim “as mulheres serdo capazes de modificar as
relagOes de género e eliminar as desigualdades género” (IBGE, p.119, 2014).

Essa afirmacdo é a base teorica da investigacdo que esta descrita a seguir, quando
serdo demonstrados, passo a passo, 0s caminhos e as escolhas assumidas para se chegar a

comprovacao dos objetivos delineados e que nos propomos a analisar.
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6 PERCEPCAO DAS COORDENADORAS DO PROGRAMA PRO-EQUIDADADE
DE GENERO E RACA DA PMC.

Neste capitulo pretende-se mostrar os desafios na implantacdo e implementacdo de
uma politica publica de género e raca, as dificuldades e os avangos percebidos pelas
coordenadoras da 42 e 52 edi¢cBes do Programa e da articuladora de politicas intersetoriais do
IMAP. Vale ressaltar que nesse periodo pesquisado houve mudanga na gestdo do municipio
(gestdes 2009-2012, prefeitos Beto Richa e Luciano Ducci e 2013-2016, prefeito Gustavo
Fruet).

6.1 DESAFIOS NA IMPLEMENTACAO DO PROGRAMA PRO-EQUIDADE DE
GENERO E RACA NA PMC

As informacGes descritas nesta secdo sdo fruto das percepcbes das entrevistadas que
coordenaram o processo de implantacdo e implementacdo do Programa nas Secretarias que
compunham o Comité Intersetorial.

Fica evidente nos relatos das coordenadoras (Teresa e Maisa) 0 empenho despendido
pela equipe da SMTE e pelo Comité Gestor no preenchimento da ficha perfil, considerado
pelas entrevistadas o primeiro desafio imposto pelo Programa. Outro desafio enfrentado foi a
sensibilizacdo do secretariado para a urgéncia no preenchimento dos dados da ficha a tempo
de atender o prazo de entrega a SPM.

O Secretario da SMTE se envolveu muito nesse processo, compreendeu a
importancia do trabalho e deu muita autonomia para o grupo além de fazer os
contatos com os demais secretarios solicitando a eles(as) que respondessem as fichas
para ndo perder o prazo (TERESA, coordenadora do Programa).

Esse processo foi possivel porque nos tivemos liberdade na gestdo. O trabalho
técnico fluiu e ai a gente conseguiu colocar isso na pauta. A gente teve uma boa
pactuacdo com o Prefeito que assumiu compromisso com o Programa e também o
Secretario que levou a frente fazendo a conquista do secretariado (MAISA,
coordenadora do IMAP).

O preenchimento da ficha perfil esta indicado nos documentos produzidos pela SPM
como uma das principais dificuldades encontradas pelas institui¢cGes signatarias do Programa,

fato que vai ao encontro das percepcdes das entrevistadas. A falta de indicadores que gerem
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o0s dados solicitados na ficha s&o os fatores mais comuns apresentados como justificativa para
0 ndo cumprimento de algumas a¢6es incluidas nos planos propostos.

Outro fator determinante para a implementacdo do Programa foi relatado por Teresa e
diz respeito ao tempo dedicado as pesquisas, aos estudos dos temas abordados pelo Programa,
a producdo de material informativo, ao planejamento e efetivacdo das a¢des.’

As acgdes para disseminacdo do Programa foram executadas pela SMTE; as ac0es
formativas, como palestras, debates e seminarios do Programa Pré-Equidade de Género e
Raca, ficaram sob a responsabilidade do Instituto de Administracdo Publica, conforme
ressaltou Maisa (coordenadora do IMAP).

O conjunto destas acOes estava previsto no plano de acéo aprovado pela SPM, bem
como as atividades formativas a serem desenvolvidas pelo Comité Intersetorial, que em
Curitiba, foram realizadas por servidoras(es) que se sentiam familiarizadas(os) com a tematica
e por pesquisadoras(es) convidados(as) para os eventos citados.

Teresa cita em seu depoimento que as acGes de formacdo contribuiram para o
fortalecimento do grupo gestor (Comité Intersetorial).

A gente passou pelo processo de capacitagdo interna. Convidamos pesquisadoras
(es) das Universidades e representantes da Rede Interorganizacional com
experiéncia nas areas, bem como servidoras(es) da nossa instituicdo. Com isso
passamos por um processo de aprendizagem e isso fortaleceu e integrou as pessoas

dentro do Comité, nés tinhamos uma equipe bem coesa (TERESA, coordenadora do
Programa).

Para além das acOes previstas no plano de agdo, o grupo “decidiu monitorar os
decretos e portarias que tratassem de beneficios para servidoras(es), a fim de que pudessem
ser efetivados durante a vigéncia da edigdo do Programa” (TERESA, coordenadora do
Programa).

Como resultados alcancados na edicdo que se findou em 2012, Teresa e Maisa tecem

seus comentarios mostrando quanto foi possivel caminhar no periodo proposto.

A gente fez muita coisa e conseguimos guardar muito material (registro de palestras,
publicacBes). Ndo é o Selo que provoca a mudanca e sim o trabalho de
“formiguinha, de sementinha” e no envolvimento dos profissionais que tiverem
tocando o programa. Eu penso que a primeira edicdo do programa é sempre de
muito aprendizado de quem esta na organizacao, o que a gente propds no plano de
acdo até ndo eram viaveis e nds ndo conseguimos realizar, mas porque ndo tinhamos
o aprendizado ainda de género e raca necessarios para planejar acbes (TERESA,
coordenadora do Programa).

Teresa descreve que 0s participantes ficavam muito interessados nas palestras sobre

divisdo sexual do trabalho e traz alguns comentérios que refletem as imagens de género
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produzidas pela sociedade. Essas imagens que promovem desigualdades e hierarquizam as

relagdes de trabalho. Ela considera a institui¢do “extremamente hierarquica”.

Nossa! E curioso que tenha uma fala dessa pra nés, né? Porque a gente sempre vem
para aprender alguma coisa para trabalhar com a populacéo, a gente nunca tem
alguma coisa pra nés, as servidoras. Ah! Até que enfim alguém esta lembrando da
gente, alguém esta olhando pra nés enquanto servidoras (servidoras(es), 2011).

Maisa se posiciona trazendo elementos quantitativos para sua andlise de final de
edicéo.

Acho que o programa teve um impacto muito pequeno, alcangamos 1% até 5%,

nunca conseguimos atingir mais. Mas isso vai reverberar e di um efeito cascata, no

seu colega de trabalho, na sua familia, isso que a gente acredita quando fala de

sensibilizacdo, conscientizacdo que isso possa rebater e chegar a mais pessoas
(MAISA, coordenadora do IMAP).

Ao final da edicdo e com o plano de acdo satisfatoriamente cumprido, a SPM-PR
atribuiu o Selo Pro-Equidade de Género e Raca a PMC, deixando algumas recomendacdes
que foram integradas ao plano de acéo da 5% edicao.

Durante a entrevista, Teresa apontou para alguns desafios a serem enfrentados na
proxima gestdo, que estd relacionado a abrangéncia das acOes, isto é, fazer com que um
nimero maior de servidoras(es) conhecam o Programa: “conseguimos uma abrangéncia entre
1.200 e 1.300 pessoas nas palestras”. Outro elemento importante para ela é a necessidade de

melhorar a articulacdo intersetorial para que os dados necessarios sejam obtidos facilmente.

Todo o processo de articulacdo, de transversalidade e de intersetorialidade que a
gente tem na nossa PMC é ainda muito no discurso e ndo esta incorporado em todo
mundo. Obter as informacGes para preencher a ficha diagndstica foi um processo
muito dificil (TERESA, coordenadora do Programa).

Ela considera que ndo houve avancos em alguns pontos, como: inclusdo da linguagem
ndo sexista nos documentos; promoc¢do de acdes relacionadas a LGBTfobia; a inclusdo de
acOes mais impactantes relacionadas a ascensdo funcional e desigualdade salarial para
trabalho de igual valor; dotacdo orcamentaria especifica. Coloca, ainda, que o grupo ansiava
por transformar o Programa, que era temporario, num programa permanente de igualdade de
género e raca.

N6s queriamos e lutadvamos para que o Programa tivesse continuidade na PMC e se

transformasse em um programa de género e raca permanente (TERESA,
coordenadora do Programa).
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Em sua opinido, o Programa é um desafio a mudanca cultural que uma politica nesta

perspectiva demanda.

as mudancas acontecam a partir da compreensdo de cada uma. O qué esta
consolidado ndo muda mesmo de uma hora para outra, isso muda ao longo do
tempo, isso € mudar valores pessoais. Ndo pode ser nada imposto porque
os(as)servidores(as) vdo boicotar a acdo no setor, ndo adianta exigir uma mudanca, a
pessoa tem que entender, tem que internalizar (TERESA, coordenadora do
Programa).

Em 2013, inicio de uma nova gestdo administrativa no governo municipal, a PMC
assinou o termo de adesao a 5% edicdo (2013-2015) do Programa Pro-equidade de Género e
Raca estabeleceu novo plano de acfes comprometendo-se a continuar sua politica de equidade
de género e raga, assumida pela Agenda Curitiba de Trabalho Decente e ainda expandiu o0

programa a todo o funcionalismo municipal.

6.2 DESAFIOS DA 52 EDICAO: CONTINUIDADE OU DESCONTINUIDADE?

A mudanca na gestdo administrativa do municipio alterou o quadro de pessoas que
participavam do Comité Intersetorial em 2012, dentre as quais as pessoas que estavam
diretamente responsaveis pela gestdo do Programa na administracdo anterior (secretario
municipal e gestoras).

Todo material produzido na 42 edicdo ficou a disposicdo da Secretaria do Trabalho e
Emprego e das responsaveis pelo gerenciamento da nova etapa.

O processo de transicao foi relatado por Teresa no trecho a seguir:

O Comité trabalhou muito nesse periodo para fazer a divulgacdo do programa junto
a equipe de transicdo do novo prefeito. Contamos com o conhecimento da
Superintendente da Comunicagdo Social e da técnica do DIEESE para levar as
informacBes do programa e preparar as pessoas que iam receber o Selo Pro-
Equidade, em Brasilia. Preparamos kits de materiais pra entregar para algumas
pessoas chaves nesse processo de transicdo (relatdrio da execugdo do Plano de Acédo
e da aprovacdo do plano e do Selo) e materiais produzidos durante a edi¢do. As
informagdes chegaram as mdos da secretaria do trabalho que decidiu manter o
programa na SMTE. Na primeira reunido do Comité o troféu referente ao Selo da 42
Edicéo foi entregue a mim como reconhecimento pelo trabalho desenvolvido pelo
grupo (TERESA, coordenadora do Programa).
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As reunides mensais do Comité Intersetorial foram retomadas em 2013 e, em maio, 0
Decreto n® 833, de 17/04/2013, instituiu o carater permanente do Comité Pr6 Equidade de
Geénero e Raca na PMC, ampliando a participacdo para todas as 40 Secretarias e Orgéos do
Municipio e 02 representacdes sindicais, revogando o Decreto n° 540 de 2012.

Com este ato a PMC reafirmou a equidade de género e raca como uma politica
afirmativa da sua plataforma politica, incluindo as agdes no Plano Plurianual do Municipio
(PPA). A coordenacdo do programa esteve sob a responsabilidade da SMTE, mas a execucdo
e as deliberacdes continuaram sendo atribui¢fes do Comité Intersetorial. (CURITIBA, 2013).

Com a indicacao da nova equipe, Alcione passou a coordenar o Programa:

Nas primeiras semanas comecei a ler os documentos, analisei os resultados obtidos,
li os relatorios I e Il e os documentos em arquivos e fiz uma andlise mais técnica por
escrito. Em seguida apresentei o relatdrio para a minha chefia que aceitou e marcou
uma reunido com o Comité instituido. Para esta apresentacéo tive ajuda da técnica
do DIEESE que, a partir de uma metodologia de analise, mostrou como estava a
situacdo , 0 que ndo estava bom diante da situagdo e como fazer para melhorar. N&o
foi feito nenhum repasse para mim, tinha um arméario com uma série de documentos
e arquivos em CD. O programa ndo pode acompanhar a coordenadora anterior
porque estava vinculado a SMTE (ALCIONE, coordenadora do Programa).

As primeiras reunides do Comité Intersetorial foram para deliberar sobre o novo plano
de acdo. Apresentado a SPM-PR em setembro de 2013, tinha na sua composicdo acles
previstas no plano anterior e recomendagdes feitas no relatorio de analise técnica realizado
pela SPM.

Na 22 reunido fizemos um levantamento de quais aspectos deveriam ser levados a
diante, dividimos o Comité em subgrupos que discutiram e opinaram a partir dai
construimos um cronograma. Em maio saiu a nova composi¢do do Comité. A partir
dessa nova formagdo conseguimos construir a nova proposta, o plano de agdo, o
cronograma dos eventos e das atividades da nova edicéo e ai deslanchou. O que me
facilita um pouco lidar com essas questes é a minha vivéncia® (ALCIONE,
coordenadora do Programa).

A percepcdo trazida por Maisa € bem importante para compreendermos a diferenca do
contexto histérico do primeiro momento para o segundo. Ela traz no seu depoimento
observacgdes que evidenciam o primeiro tempo da novidade e da euforia pelo novo e o

segundo tempo marcado pela volta a calma, o tempo que o programa nao € mais novidade.

>Quando Alcione afirma que a sua vivéncia facilita o trabalho como coordenadora, faz-se necessério relembrar
que ela tem experiéncia nas tematicas de género a partir do envolvimento com os movimentos sociais (fato
citado na secéo Perfil das(os) entrevistadas(os)) .
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Essa gestdo se posicionou muito porque muitas das a¢fes foram de continuidade e
de replicagdo da 1% gestdo. Se compararmos os planos de acdo ndo tem muita
diferenca, ele teve acBes continuas (1°, 2° e 3° debate, seminério) entdo ele foi se
fortalecendo ai, mas ele ndo mudou no sentido estratégico, continuou numa vertente
técnica. Ele ndo tinha impacto estratégico de mudanca, de alteracdo entdo n6s fomos
“comendo pelas beiradas”. A gente foi trabalhando naquilo que a gente tinha alcance
com 0 nosso brago mais técnico permeando o0 estratégico. As pessoas que estavam a
frente alavancaram esse programa, quando ele é inicial vocé estd falando de um
novo, quando ele ja é conhecido ele passa a ser comum. Foram dois momentos
diferentes: um vocé estd implementando o Programa e no outro vocé esta fazendo
formacdo continuada, diferente de uma programacdo inicial e uma continuada.
(MAISA, coordenadora do IMAP).

Ela continua seu depoimento complementando sobre sua percepcdo do contexto

histérico do periodo transitorio.

Durante o processo de transicdo houve uma interrup¢do no processo que ja havia
acontecido na gestdo anterior. A caminhada anterior foi interrompida, houve
negacdo da historia e os avangos ja conquistados foram esfriando. O que perdemos
de uma gestdo para a outra foi o contato com a Rede Interorganizacional, a troca de
experiéncia, o didlogo coletivo com as demais instituicdes signatarias do Programa
(MAISA, coordenadora do IMAP).

Apesar dos elementos relatados por Maisa e Alcione a continuidade dos trabalhos se
deu a partir do planejamento e realizacdo das agdes pelo grupo de trabalho (Comité
Intersetorial).

Maisa também confirma em seu depoimento o que Alcione trouxe como percepc¢éo de
contexto.

O Pré-Equidade foi muito mais colocado na pauta pelas pessoas do que pelo

estratégico. Tanto na primeira quanto na segunda edi¢do a SMRH se colocava, mas

ndo aprofundava. A gente tentava, mas era uma questao interna de apropriacédo, de

assumir esse programa como sendo da SMRH por estar diretamente envolvido com

as(os) servidores(as). A gente acredita que se o Programa fosse uma diretriz

estratégica das acBes de RH ele teria se desenvolvido de outra forma, mas isso até
hoje néo foi possivel (MAISA, coordenadora do IMAP).

Alcione relata que as acOes efetivadas nesta edicdo foram de formacéo continuada para
o Comité Intersetorial e também para os(as) demais servidoras(es) nas tematicas de género,
convencgdes internacionais, responsabilidades familiares, linguagem afirmativa, assédio moral
e sexual, de acordo com a coordenadora alguns desses assuntos nunca foram tratados na
instituicao.

Para ela,
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As discussdes, independente do nimero de participantes, sempre eram muito boas, 0
resultado era bastante positivo, as pessoas se interessavam mesmo, compreendiam e
traziam para seu dia-a-dia (ALCIONE, coordenadora do Programa).

Em relacdo as atividades propostas no plano da 52 edi¢cdo, Maisa comenta que

O foco da 5 edicdo foi a relacdo do trabalho com a questdo racial e na anterior foi
mais género. Penso que foi pelas diretrizes das pessoas que trabalharam uma mais
préxima a SPM e a outra mais voltada as questdes do trabalho e com a SEPPIR, mas
ndo deixaram de atender as questSes de género e raca entre um e outro. Os dois
fizeram o trabalho. A relacdo com o publico melhorou muito mais na 5% edicdo
quando se chegou a trabalhar temas nas regionais como a linguagem afirmativa e
pertencimento racial. O impacto que causava nas pessoas que percebiam o quanto é
importante olhar o outro, adequar a linguagem, perceber se a secretaria é mulher,
ocupar esses lugares de género. As pessoas comegaram a pensar de forma diferente
(cultura organizacional) (MAISA, coordenadora do IMAP).

Uma das conquistas efetivadas na 5% edicdo, relatada por Alcione, foi a provisdo de
recursos especificos para o Programa. Ela conta que os recursos foram planejados nas
diretrizes orcamentarias da SMTE, como podemos observar no depoimento a seguir.

Os recursos foram planejados nas diretrizes orgamentarias da SMTE, ndo foi

determinado um percentual, mas tudo o que foi planejado foi realizado, s6 nédo
fizemos uma cartilha de género e orientacdo sexual.

A 52 edigdo do Programa encerrou-se em agosto de 2015 com a entrega do relatorio
final. A PMC novamente conquistou seu Selo e foi premiada em dezembro juntamente com as
demais organizac¢des, numa ceriménia organizada pela SPM, em Brasilia.

O resultado, na opinido de Alcione, é de que o Programa trouxe beneficios para as
pessoas, mas a instituicdo tem um numero muito grande de servidores(as),que ndo foram

atingidos na totalidade.

Beneficiou sim, ¢ um trabalho de “formiguinha”, a gente atingiu um n° grande de
pessoas, mas ainda é muita gente na instituicdo. Entdo eu acho que foi muito
positivo (ALCIONE, coordenadora do Programa).

Outro aspecto enaltecido pela coordenadora da 52 edi¢do foi o enfrentamento que 0s

membros do Comité fizeram nos seus locais de trabalho.

Foram as pessoas, isso € muito positivo, as pessoas fizeram mesmo o enfrentamento
na instituicdo de forma pacifica tanto é que tudo foi permitido. Mas foi um empenho
das pessoas do Comité que acreditaram nessa proposta e se empenharam em fazer as
coisas acontecerem. A maneira como foi tudo encaminhado, a postura do Comité eu
acho que o Programa fez isso. Acho que isso é uma grande coisa, as pessoas
continuam na PMC e elas podem contagiar outras pessoas (ALCIONE,
coordenadora do Programa).
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Para Maisa, servidora que acompanhou os trabalhos dos dois Comités, das duas

coordenadoras e dos dois secretarios nas edigdes, ficou evidente o esforgo das pessoas, mas 0

programa ndo teve a abrangéncia suficiente para atingir mais servidoras e servidores. Mesmo

assim, considera alguns avancos importantes como a possibilidade de tratar esses temas nas

duas gestoes.

Por mais que tenha mudado, pelo empenho danado das coordenadoras da segunda
gestdo que sabiam da importancia, que compraram a idéia pela propria experiéncia,
teve alguns avangos nao teve o impacto estratégico. Acabou sendo um repeteco. Na
12 gestdo nds tinhamos o foco direcionado para dar prioridade e na 22 gestdo tinha
talvez a diretriz, mas passou despercebida nas prioridades dos secretarios. A
diferenga é que na segunda gestéo teve uma forca fundamental das profissionais de
provocar o RH a realizar acdes, acho que esse foi o diferencial dessa gestdo. Elas
fizeram uma provocacdo maior para que o RH assumisse ndo sé a questdo do
assédio, mas a criagdo da ouvidoria, da legislacdo, da identificacdo, do
pertencimento racial, tiveram diversas provocac¢des. O Programa tem muitos frutos,
0 ganho maior € que a PMC deu espac¢o para falar desses assuntos, para dizer que
iSSO € necessario, para dizer que existem pessoas negras, que existem relagdes de
poder e esta hierarquizada pelo homem, para desmistificar, para ndo ter barreiras,
para ir “comendo pelas beiradas”, mas é bem importante porque vai criando um
novo agir sdo as barreiras atitudinais. E fundamental para que cada pessoa tenha
seus direitos e sejam respeitados. Quando as a¢des se aproximaram das pessoas nas
regionais ai ele deu conta atingiu poucos, mas deu conta pelos relatos das pessoas na
avaliacéo final de cada evento.

Houve avangos na coleta de dados e informagGes como, por exemplo, a ficha de
cadastro dos(as) estagiarias(os) tem um campo para pertencimento racial, género e o
crachA com nome social mas ndo fizemos o mesmo no cadastro das(os)
servidores(as) (MAISA, coordenadora do IMAP ).

Alcione e Maisa, assim como Teresa, trouxeram em seus depoimentos as percepcoes

das(os) participantes das atividades propostas pelo Programa. Maisa aponta que, a

intersetorialidade do Comité gestor, foi um dos pontos estratégicos para que um ndmero

maior de servidoras(es) fossem alcangados.

Alcione relata que percebia muita adesdo das pessoas, também percebeu no seu local

de trabalho que alguns servidores(as) passaram se posicionar de maneira diferente frente as

situacOes cotidianas.

Eu percebi muita adeséo das pessoas € a necessidade de falar sobre as teméticas e 0s
assuntos sempre muito bem-vindos. As pessoas sempre se manifestavam muito
interessadas e diziam: “nossa porque a gente nao discutiu isso antes! Por que isso
ndo veio na discussdo?”’

O que eu percebi e ouvi, tanto no RH quanto na SMTE, relatos de colegas que
participavam das atividades do programa passaram a reivindicar alguns direitos, se
posicionar de uma maneira diferente, cobrar o direito do outro, isso eu acho que
mudou em alguns lugares (ALCIONE, coordenadora do Programa).
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Maisa e Alcione apontaram os desafios que o Programa precisa enfrentar para

continuar promovendo as transformagdes propostas.

Para Maisa,

O envolvimento dos secretarios(as) é essencial porque se ndo o programa ndo
evolui, eles(as) tém que se envolver. Penso que a SMEM e a assessoria de Direitos
Humanos sdo fundamentais para Programa, assim como a SMRH. Ficamos mais
restritas ao ambiente de trabalho ndo chegamos ao ambiente domeéstico,
considerando o tempo que estamos trabalhando com o programa acho que foi o
possivel em tdo pouco tempo. Agora no final, ndo sei se as pessoas estavam com
muitos compromissos, cansadas , ndo sei, senti um pouco de descrenca, ndo no
Programa, mas na gestdo da PMC (ALCIONE, coordenadora do Programa).

Trazer pessoas para o Comité que ndo estejam preocupadas com a ascensdo na
carreira pela participacdo em comités, comissdes e conselhos, como é o costume de
algumas servidoras(es). Ter um alinhamento conceitual, alinhar e utilizar as
terminologias nas reunides para ajudar a desmistificar conceitos e preconceitos.
Nesta gestdo ele atingiu mais pessoas, mas ele ainda ndo se solidificou. Teve um
pouco haver com a saida de pessoas chaves, mas teve um “plus” com a chegada de
outras gque foram importantes. Para mim esse programa, infelizmente me parece uma
acdo pontual de varios setores, focadas num plano, numa diretriz, mas ndo alinhada
estrategicamente. Parece que tudo que a gente faz acaba ali. A gente ndo faz com
que o fomento gere, reverbere isso eu acho estratégico. Esse programa ndo vingou,
ele tomou forca, tomou fblego pelo esforco das pessoas, existe o interesse do
Prefeito, mas ele ndo entrou nas prioridades de alguns setores. O Programa é
fundamental, por mais que eu questionei muito a questdo estratégica a gente tem que
ver 0 impacto, o fato de ele estar sobrevivendo frente a todas essas questdes que o
municipio vive. Eu acho muito importante porque é sempre por na pauta e depende
de nés colocarmos na pauta ndo podemos ficar dependendo muito do estratégico
(MAISA, coordenadora do IMAP).

Podemos identificar nos depoimentos das entrevistadas que, apesar das dificuldades

enfrentadas nas duas edicdes, inicialmente pelo desconhecimento do Programa e suas

especificidades e no segundo momento pela continuidade de implementacdo de agbes com

resultados mais diretos na relagdo com as(os) servidores(as), ele é imprescindivel para

promover o debate e a reflexdo de temas que nunca haviam sido incluidos nas pautas das

formacdes continuadas e muito menos na discussdo das relacfes de trabalho da instituicéo.

Outro fator possivel de ser identificado foi o comprometimento das pessoas envolvidas

tanto no processo de coordenacdo quanto de execucgdo. Especificamente em relacdo as

coordenadoras esse traco esta descrito na trajetéria de vida das trés mulheres que ocuparam

essas posicdes e evidenciados na observacdo de Maisa e de Alcione.

Entdo tem a ver com as nossas conviccGes profissionais de defesa dos direitos e ai
levar a frente, porque poderiamos ter realizado como uma simples tarefa, mas nds
acabamos dando todo esse impulso (MAISA, coordenadora do IMAP).
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Eu acredito em algumas coisas, por exemplo, que haja justica, no combate a
desigualdade, que as mulheres sejam empoderadas mesmo, é da minha vivéncia
(ALCIONE, coordenadora do Programa).

Ao analisamos a trajetoria historica e social das trés entrevistadas, Teresa, Maisa e
Alcione, verificamos que existe uma confluéncia de dados que sdo analogos como, por
exemplo, o fato de as trés possuirem formacao na area social, terem iniciado suas carreiras na
PMC na mesma secretaria, mas em setores diferentes. Sempre exerceram fungdes de
atendimento a populacdo de rua, idosos(as), criancas e adolescentes no enfrentamento as
varias formas de violéncias.

Essas qualidades comuns as trés mulheres, acrescidas de uma experiéncia profissional
no trato com o servico publico, foram o diferencial na conducéo do plano de agdo das edigdes
analisadas e na lideranca que exerceram frente ao Comité Intersetorial

Durante o processo de entrevistas foi perguntado as coordenadoras sobre o papel da
SPM no acompanhamento das edicdes, visto que, pela descricdo do manual do programa, é de
responsabilidade do Comité Ad Hoc monitorar as instituicdes desde a aprovacdo da inscri¢éo
a entrega do relatorio final.

No depoimento, Teresa, declara que esperava mais apoio e orientacdo da SPM, mas
tudo que precisava encontrou disponivel no site da secretaria e que a instituicdo esteve
presente no monitoramento e na avaliagdo final.

Alcione relata que suas solicitacdes por email ou por telefone foram atendidas, assim
como os convites feitos para participacdo nos eventos organizados pelo Comité Intersetorial.
Além dessas situacdes, a SPM esteve presente no periodo de monitoramento do plano de acdo
e na avaliacéo final, da 52 edicdo.

Teresa e Alcione declararam ainda que foram a Brasilia nas oficinas propostas pela
coordenacdo nacional do Programa. Maisa aponta que a SPM esteve presente nos eventos

quando convidada, mas a SEPPIR nem tanto.

6.3 ACOES RELEVANTES PARA INTERVIR NA DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO

O modelo de plano de acdo proposto pelo Programa estd dividido em duas areas de
incidéncia, a seguir: Gestao de Pessoas e Cultura Organizacional.
No eixo Gestdo de Pessoas, dimensdo Recrutamento e Selecdo a PMC, propds-se a

inclusdo do campo género e pertencimento racial na ficha de inscricdo dos(as) candidatos(as)
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nos concursos publicos realizados no periodo 2011 e 2012, assim como inclusdo da
linguagem ndo sexista. Para o periodo 2013/2015 a proposta foi incluir as Leis Maria da
Penha, de Igualdade Racial e a de Combate ao racismo como contetidos dos concursos.

Na dimensdo Processos de Capacitacdo e Treinamento foram propostos 18 acGes de
formacédo para o Comité Intersetorial, para estagiarios, jovens aprendizes e servidoras(es) nas
teméticas de Género e Raca, Divisdo Sexual do Trabalho, Assedio Moral e Sexual, Direitos
Previdenciarios nas Relacdes Homoafetivas, Pertencimento Racial, Linguagem Afirmativa,
Compreendendo a Pessoa com Deficiéncia, além das apresentacbes do Programa em
diferentes setores da instituig&o.

Para a dimensdo Ascensdo Funcional e Planos de Cargos Carreiras e Salarios, foi
proposta a coleta de dados sobre género e raca dos(as) candidatos(as) a ascensdo funcional no
periodo da 42 edicdo. A pontuacdo na avaliacdo de competéncias para ascensao na carreira de
servidores(as) que participassem dos cursos promovidos pelo Programa foi a acdo realizada a
partir da 52 edi¢do do Programa.

Salario, Remuneracdo e politica de beneficios foi a dimensdo em que menos a¢des
foram previstas. A Unica proposicdo realizada foi o estudo das leis e a revisdo do estatuto do
servidor para verificar possibilidade de manutengdo e ampliacdo de beneficios. Na dimenséo
Saude e Prevencdo houve ampliagdo da abrangéncia de Programas de salde para mulheres e
homens, ja existentes, incluindo as tematicas de género e raca nas palestras ofertadas, bem
como ampliar a participacdo da instituicdo nas Campanhas Nacionais do Agosto Azul e
Outubro Rosa.

Observa-se que, neste eixo, a Divisdo Sexual do Trabalho foi tratada como tema de
palestras, mas ndo como uma politica de beneficio, de salario, remuneracdo ou ascensao
funcional identificando que as acOes realizadas estiveram pautadas basicamente na formacéo
continuada das(os) servidores(as) e ndo atingiram diretamente o foco do Programa, que é a
reducdo das desigualdades de género oriundas da divisdo sexual do trabalho.

Analisando a segunda dimenséao do plano, Cultura Organizacional, verificou-se que no
eixo Mecanismos de combate as préaticas de desigualdades e discriminagGes de género e raca e
no eixo Mecanismos de Combate ao Assédio Sexual e Moral, os seminarios e palestras foram
acoOes realizadas, assim como a constitui¢do e capacitacdo de uma Comisséo de servidoras(es)
para acompanhamento das ocorréncias de Assédio Moral e Sexual, bem como a ampliacao e
melhor divulgacéo dos canais de Ouvidoria para esses casos.

A sensibilizacdo das(os) gestores foi um ponto de referéncia nas acoes da 42 edigdo do

Programa.
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Os demais eixos da dimensdo Cultura Organizacional estdo relacionados a cadeia de
relacionamentos da instituicdo (empresas terceirizadas) e o eixo Propaganda interna e externa,
onde foram realizadas palestras, folders, baners, criacdo de pagina no facebook, divulgacédo
nas midias digitais e canais de comunicacao da PMC, ndo atuando diretamente na reducéo das

desigualdades provocadas pela diviséo sexual do trabalho.

6.4 PERCEPCAO DE PROFESSORAS(ES), ENGENHEIRAS(OS) SOBRE A
CONCEPCAO DE DIVISAO SEXUAL DO TRABALHO.

Para chegar ao objetivo proposto nesta se¢do, primeiramente incluimos no roteiro da
entrevista uma abordagem sobre o conceito de trabalho, solicitamos que cada entrevistada(os)
descrevesse 0 que entendia.

A centralidade do trabalho para esse grupo esta identificada na descricdo que cada
um(a) fez ao ser instigado a comentar sobre o tema e esta de acordo com o sentido que
Saviani defende quando diz que “trabalho ¢ parte da existéncia humana, ¢é agir sobre a
natureza e transforma-la, ¢ o que define a existéncia historica do homem ¢ sua cultura”
(SAVIANI, 1989, p.8).

Na opinido de Adriana e Nara, o trabalho é uma atividade que esta diretamente ligado
a formacdo para a vida e também considerado como obrigacédo diferente da atividade que cada

uma escolhe para fazer porque quer.

Trabalho é o que venho e bato ponto, é o que faco em casa, o aperfeicoamento
profissional, estudos em geral, porque existe uma obrigacdo (ADRIANA,
professora).

Acho que é desenvolver alguma atividade, desde dobrar a roupa que tira do varal
para passar, até um prato da mesa de café da manha. E tudo aquilo que vocé esta
construindo na sua vida, arrumando, ajudando, em geral alguma coisa que vocé faca.
E uma atividade que te capacita para a vida de alguma maneira (NARA,
engenheira).

O conceito de trabalho para Vinicius estd mais associado a obrigacdo, ao trabalho
remunerado onde vocé vende sua forca de trabalho. Diogo, por outro lado, estd mais proximo
do conceito de Saviani (1989), que considera o trabalho como algo a ser transformado, néo

depende de remuneragédo, nem de quem executa.
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E uma atividade que tem servigo e vocé recebe uma remuneragao por isso. Trabalho
doméstico também é trabalho, mas ndo é remunerado, mesmo assim é trabalho
(VINICIUS, engenheiro).

E tudo que gera energia, consome energia de uma forma ou de outra. Eu entendo que
o trabalho € tudo o que o ser humano se dispde a fazer ou faz, independente do local,
quem, remunerado ou ndo. O trabalho é uma das forcas motrizes é basicamente a
necessidade de algo a ser transformado (DIOGO, professor).

Uma das entrevistadas afirmou que o cuidado do filho ndo é trabalho, mas parte
inerente da vida, concordando com pesquisadoras que estudam as relacGes entre trabalho
produtivo e familia. Estas afirmam que “o modelo de articulagdo trabalho e familia ndo sofre
grandes alteragdes” porque algumas mulheres continuam assumindo a dupla jornada de
trabalho. Ao mesmo tempo, existem aquelas que necessitam assumir cCompromisso maior com
o trabalho remunerado e delegam o trabalho doméstico e os cuidados das(os) filhos(as) a
outras mulheres (empregadas domésticas, babas, cuidadora de idosos(as), vizinhas ou ainda as
avos) (BILAC, 2014, p.139).

Trabalho de casa é trabalho, mas o reprodutivo ndo. Faz parte da vida, é familia.
Um filho altera toda a nossa rotina mesmo, mas é assim (VANESSA, professora).

Antes de ter filhos eu cuidei de toda a demanda da casa, do servico e meu marido
sempre ajudou nisso, mas eu sempre administrei, eu quis fazer isso, sempre cozinhei
em casa, a vida inteira. A partir do momento que meu filho nasceu o tempo comegou
a escassear. Durante o dia eu trabalhava e durante a noite ele estava comigo, eu tinha
que fazer outras coisas e cuidar dele ainda, dar banho, a comida dele eu preparava
pessoalmente, eu nunca dei comida industrializada para ele, eu fazia tudo, era tudo
preparado por mim, eu tinha que dar conta disso (MONICA, engenheira).

Na opinido dos homens entrevistados, a articulacdo trabalho e familia assumida pelos
casais corroboram o que os estudos de género identificam como regime familista “onde a
responsabilidade pelo bem-estar esta a cargo da familia e das mulheres na rede de

parentesco”, mesmo que elas se ocupem de um trabalho remunerado (GAMA, 2014, p.76).

Normalmente ela tem a manhd livre, quer dizer a manha néo é livre, de manhd ela
fica com nosso filho e a parte da tarde € livre para ela, ele vai para escola, ela leva e
as vezes eu busco ou ela. As atividades da casa sdo concentradas no periodo da
manha e também arruma nosso filho para a escola (DANIEL, engenheiro).

A gente teve problemas por conta disso, ela dizia “eu ndo aguento”, mas vocé esta
em casa — “estou em casa, mas tenho que fazer tudo, tenho que fazer os projetos,
tenho que fazer almoco, tem que levar as criangas para a escola, limpar a casa, tenho
que fazer tudo”! (VINICIUS, engenheiro).
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No grupo das mulheres é possivel observar diferencas e modos de articulacdo das
tarefas com os respectivos maridos, elementos que evidenciam uma preocupacao do casal em

dividir as responsabilidade tanto domésticas quanto de cuidado dos filhos(as).

A organizacdo é tranqiila, principalmente porque ele esta desempregado, mas
muitas coisas do servigo de casa eu prefiro fazer, ele foi criado s6 com a mae,
acredito que isso tenha influenciado, ele faz as coisas mais ndo tem dedica¢do como
a gente gostaria que fosse. Servico pesado ele ndo faz, entdo quando eu chego em
casa sempre tem alguma coisa, mas cada dia eu faco um pouquinho (VANESSA,
professora).

Eu dividia a demanda da casa com meu marido, ele fazia as mamadeiras da noite e
esterilizava, lavava a louca, colocava a roupa na maquina e estendia enquanto eu
arrumava a cozinha, passar roupa eu passei até meu filho nascer depois nao dei mais
conta, ele sujava muita roupa e eu ficava exausta, dai arrumei uma faxineira
(MONICA, engenheira).

No depoimento dos homens fica evidente uma tentativa de desconstru¢do do modelo
tradicional, onde a mulher cabe as tarefas da casa e da familia e a0 homem cabe a provisao de

bens, como classificam Hirata e Kergoat (2008).

Quando eu me formei costumava ajudar minha familia, em especial minha mae,
porque meus pais sao separados, eu morava com minha mae e eu costumava ajudar
em casa. Depois com o0 casamento a gente tem uma casa para cuidar. Minha esposa
também ¢é professora, entdo a gente sempre acostumou organizar muito 0 nosso
ambiente caseiro, digamos assim, a nossa familia. Com o nascimento do meu filho
fagco um pouco mais, como ela fica em casa meio periodo quando eu chego tento
compensar, pego ele, a gente sai, fago mama, ele costuma acordar a noite, eu que
levanto, troco, dou banho, mas ndo tem uma divisdo combinada (CAETANO,
professor).

N6s ndo temos empregada doméstica, tivemos durante um tempo, mas ndo temos
mais. Agora ja estamos pensando numa diarista (uma vez por semana). A rotina em
casa, a minha parte comega a noite (2% a 6%) ela prepara o jantar, eu lavo louca as
vezes com ajuda dela, as vezes ndo. No final de semana tem calgcada para lavar,
grama para cortar, entdo essas coisas sou eu quem organizo. Parte da faxina dos
banheiros, piso, cozinha, fogdo isso fica com ela. Ndo tenho dificuldade na
conciliacdo, eu acho importante o trabalho de casa, ndo é sé diversdo (VINICIUS,
engenheiro).

Além dos depoimentos sobre a organizacao das tarefas em casa, o grupo relata sobre o
aproveitamento que fazem do tempo no horario do almogo, antes de comecar o expediente
formal e depois do mesmo. Este periodo é aproveitado para agendar consultas, ir ao banco e
realizar atividades particulares em geral., Fica evidente, no entanto, a percep¢do de Monica e

de Caetano sobre o0 uso do tempo e a interagdo que cada um(a) tem com o conjuge.

Porgue homem nédo consegue pensar mais de uma coisa de uma vez, ndo consegue.
Eu faco almoco, respondo uma chamada, agendo médico para um, minha cabega tem
mil coisas, no trabalho também, quando eu saio j& agendei umas coisas fora que eu
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encaixo depois do expediente ou logo depois do almogo. O planejamento todo é
meu, tudo tem uma logistica (MONICA, engenheira).

Tem as tarefas da casa e as tarefas do dia a dia a gente sempre divide para ndo
sobrecarregar um e essas questdes financeiras de correr para banco, lotérica ou
outros lugares eu tomei a iniciativa sozinho para poder deixa-la mais tranqila, pra
ela ndo perder o horario de almoco que era menor que o meu (CAETANO,
professor).

Nos dois depoimentos observamos maneiras diferentes de agir e pensar sobre 0 uso do
tempo e os compromissos relacionados a vida familiar. Um elemento interessante que pode
ser trazido a reflexdo, a partir destes dois relatos, é que Monica e Caetano tém uma diferenca
geracional de 30 anos. Neste caso, identificamos as diferencas historicas e sociais em que
cada um(a) foi criado e 0 quanto este processo interfere nas ac6es cotidianas de um e de outro.

Em outro caso foi possivel identificar um aspecto comum nas trajetorias de vida, de
engenheiros(as) e professoras(es): a opcdo de terem filhas(os) ap6s alguns anos de
casados(as).

Os relatos evidenciam a busca por uma estabilidade financeira e um equilibrio entre o
trabalho produtivo e reprodutivo, demonstrando uma ruptura na cultura tradicional de casar e
logo ter filhas(os). E possivel identificar a importancia ou a necessidade do casal trabalhar os
dois periodos rompendo com a ideia de que o salario da mulher é secundério. Isto néo
significa que a sociedade esteja mudando, mas que nesse grupo especifico essa foi uma

condigdo comum para alguns casais.

Quando eu assumi a Prefeitura em 1995, de imediato eu parei de tomar pilula
anticoncepcional, entdo agora ja posso ser mae e engravidei em janeiro. Porque eu
estava com 30 anos, eu me casei com 26, eu precisava ser mde, até por motivos
biol6gicos. Eu estava esperando 0 momento certo porque vocé ter filhos vocé tem
que ter uma estabilidade (MONICA, engenheira).

Eu ndo gostaria nunca de deixar totalmente de trabalhar, talvez eu diminuisse a
carga horaria porque tenho vontade de ter um filho, mas tenho consciéncia de que
um filho, por exemplo, é um trabalho também. VVocé tem obrigagdo em relacéo
aquela crianca e que deve ser considerado na carga horaria (ADRIANA, professora).

Desde quando a gente tomou a decisdo de sair da cidade onde mordvamos e vir para
ca a gente saiu com o principio de casar e buscar um novo ambiente para viver.
Entdo desde o inicio a gente precisou se organizar muito. Acho que a organizagéo
foi essencial para a gente manter a nossa estabilidade financeira e dar conta de
conseguir comprar nossa casa e ter nosso filho que exigiu muita organizacdo
(CAETANO, professor).

A gente esperou um tempo, a gente vai completar 10 anos de casado agora e meu
filho tem 4 anos. Demos um tempo de 4 a 5 anos que estavamos sem filho. Foi
porque ela trabalhava mais. Na época ela trabalhava numa empresa (40h) era mais
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complicado pela presséo da propria empresa de engravidar. A gente sé teve ele
quando ela saiu da empresa porque era um trabalho que exigia mais. Ela pediu para
sair porque a gente combinou porque ja era hora de ter filho, foi planejado e acabou
saindo (DANIEL, engenheiro).

O planejamento familiar e a preocupacdo com a situacdo financeira sdo fatores que
influenciaram as decisGes dos casais, mas 0 grupo de entrevistados(as) percebe que 0s
modelos hier&rquicos tradicionais ainda incidem sobre homens e mulheres.

Na percepc¢do das professoras, 0 machismo ainda resiste e é muito forte. Elas citam
que a ideia de provedor continua existindo e que o trabalho doméstico das esposas ainda €

considerado de menor valor.

Ha muitas discussdes sobre isso, em que a mulher que é dona de casa ndo tem um
trabalho fora de casa, mas ela trabalha em casa, ela limpa, faz a comida e isso eu
considero trabalho que ndo é remunerado, muitas vezes ndao remunerado € nem
valorizado pelo marido e nem pelos filhos que agem como se a mulher ali fosse a
empregada, mas sem ter salario de empregada. O machismo ainda impera na
sociedade brasileira. (VANESSA, professora).

Penso que o Brasil ainda é muito machista nas relagdes de trabalho e nas questdes
subjetivas. De maneira geral, com as outras relagdes que tenho, eu percebo que
ainda é muito forte essa questdo de que o marido € a principal renda, mas as pessoas
nem percebem é meio velado (ADRIANA, professora).

Para dois entrevistados o fator bioldgico e 0 modelo de provedor ainda esta presente

nas narrativas, mesmo admitindo que é a sociedade que faz a cobranca.

Hoje assim, eu sou o provedor, mas se eu faltar ela tem condigdes, eu considero que
ela tem condigdes. Se fosse ao contrdrio eu me sentiria mal, mas assim...6 uma
questdo pessoal por causa da sociedade, que o homem tem que ser o
provedor...(DANIEL, engenheiro).

N&o vejo homem e mulher como seres antagbnicos, mas sim, complementares (a
biologia estd ai para isso). J& me perguntaram algumas vezes - a final vocé é
machista ou feminista? Sou humanista — a gente esta ai para se complementar, ha
muita coisa que antigamente era atribuido ao trabalho do homem que hoje a mulher
absorveu assim como tem muita coisa absorvida pelo homem. Eu digo
complementar no sentido de respeito, ndo é quando acaba 0 meu comega 0 seu, mas
de respeito. Tem certas caracteristicas biologicas, diferencas que nesse momento ndo
tem como mudar, um dia 0 genoma vai fazer isso pra gente (DIOGO, professor).

A desigualdade no mercado de trabalho também foi citada nos relatos. Algumas

entrevistadas(os) evidenciaram essa distingéo e trouxeram suas percepcoes.

No geral existe uma diferenca, hoje em dia a mulher conquistou seu espago no
mercado, mesmo assim a gente vé entrevistas que a mulher sofre no privado, porque
a mulher ndo tem o mesmo salario, faz a mesma atividade, ela ndo alcanca, ela
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desenvolve o mesmo trabalho, mas ela nunca vai ter o mesmo salario, tdo bom
quanto o do colega de trabalho porque ele é homem (NARA, engenheira).

Percebo desigualdades no mercado de trabalho, parece que é uma coisa meio
histérica, talvez pela diferenca meio grande entre o profissional que executa o
servico e o profissional que administra a obra, entdo por essa diferenca cultural
muito grande acaba havendo uma discriminacdo por parte dos operarios se for
gerente mulher ou na execucdo, vocé percebe isso. Nas obras vocé acaba nao
encontrando, ¢ muito raro. No mercado em geral existe ainda um pouco, parece que
0s homens tém preferéncia por um homem (DANIEL, engenheiro).

No ambiente de trabalho as(os) entrevistadas(os) néo sofrem discriminacdo ou

preconceito, mas percebem discriminagéo de género na engenharia e na iniciativa privada.

N&o percebo nenhuma diferenca de tratamento nas relagdes de trabalho s6 se for nas
entrelinhas e eu ndo percebo. Acho que sou uma pessoa bem privilegiada porque
trabalho num setor onde sou a Unica mulher hoje em dia (NARA, engenheira).

Né&o percebo diferenca no nosso setor. Na iniciativa privada eu trabalhei com vérias
mulheres, as mulheres que tinham filhos tinham dificuldade maior de fazer hora-
extra, os homens faziam muito mais, trabalhavam aos sdbados e a mulher menos por
causa dessa dificuldade de conciliar, isso era perceptivel. Na primeira empresa que
eu trabalhei, essa dedicagao, fora do horério de trabalho era importante e realmente
era dificil uma pessoa que ndo fizesse hora extra ou que ndo trabalhasse fora do
expediente conseguiria um cargo de geréncia, entdo as mulheres ndo se encaixavam
nessa situagdo. (VINICIUS, engenheiro).

Como professor, ndo vejo muita diferenca, ndo percebo nenhuma discriminagéo.
Agora no ambiente de engenheiro civil tem diferenca, a gente percebe e é bem nitido
(DANIEL, engenheiro).

O grupo também ndo percebe se existem barreiras para ascensdo aos cargos executivos
na instituicdo. Relatam que existe a possibilidade para homens e mulheres por terem
competéncia técnica, mas algumas entrevistadas admitem que o critério é mais politico.

Aqui, no Departamento acho que ndo tem, mas acho que sempre ha uma
possibilidade (VANESSA, professora).

Acho que na Instituicdo existe uma questdo politica, ndo por ser mulher, ndo € uma
questdo de género (NARA, engenheira),

E possivel ascender a cargos de chefia tranquilamente, eu ja fui chefe de nicleo
regional e pedi para voltar por conta da logistica, ja fui convidada para ser gerente
desse departamento. Os cargos de diretoria aqui sdo tanto ocupados por homens
quanto por mulheres, ndo é um empecilho (MONICA, engenheira).

Um fato interessante observado a partir das caracteristicas do grupo pesquisado € que
tanto professoras(es), como engenheiras(os), ndo tem familiaridade com as tematicas de
género. Em contrapartida as entrevistadas que estdo diretamente ligadas ao programa

descrevem na sua trajetdria de vida uma préatica na familia que subverte em parte a diviséo
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sexual de trabalho. Cada uma das entrevistadas faz questdo de evidenciar este compromisso

nos seus depoimentos como veremos,

Meu ex-marido ajudava, mas ndo muito, ajudava, nos fins de semana, a cuidar das
criangas e limpar a casa (nos momentos de folga). As criangas também ajudavam e
depois do divorcio as tarefas eram divididas entre todos. A gente combinava um
ficava com o banheiro, outro com a cozinha, outro com os quartos e no final de
semana todo mundo pegava no batente para fazer tudo. Tanto é que eles sabem fazer
tudo, cozinhar, passar...(ALCIONE, coordenadora).

A divisdo sexual de trabalho tem que ser forte la em casa, se nao eu ndo daria conta.
Se eu ndo tivesse a estrutura que eu tenho. Meus dois homens séo especiais, meu
filho me ajuda muito e meu marido também, minha filha casou agora, mas sempre
ajudou muito. Desde pequenos sempre tiveram tarefas deles e meu ex-marido,
mesmo viajando muito, sempre colaborou. Eu sempre ensinei as atividades que séo
do género feminino e do masculino tanto pra um quanto pra outro (TERESA,
coordenadora).

Minha familia inteira trabalha em casa. Todos tem funcdo, meu marido assume a
cozinha e meus filhos também, minha filha passa reto. Eu fago com muito gosto
aquilo que eu gosto de fazer, por exemplo, passar roupa eu tiro do varal, dobro a
roupa eles me ajudam, mas eu ndo passo em hip6tese nenhuma. Sempre foi assim,
ndo posso reclamar porque eu tenho um marido bem especial que se vira sozinho
também desde jovem, ele me ajuda bastante na divisdo do trabalho em casa. E claro
que culturalmente meus filhos se viram naquilo que eles querem, tenho que ficar em
cima, ndo tém uma pré-atividade, uma espontaneidade, sdo adolescentes, jovens
(MAISA, coordenadora IMAP).

Na fase inicial da entrevista, cada um(a) preencheu um quadro que continha algumas
sugestBes de tarefas domésticas e perguntava quem realizava cada atividade, marido, esposa,
filhos(as) e outras pessoas.

O resultado demonstra que a familia divide algumas tarefas do dia a dia e a faxina
geral é terceirizada para uma pessoa contratada como diarista (mulher), bem como passar
roupa € uma atividade que é delegada a diarista.

Quatro homens foram entrevistados, trés marcaram que dividem com as esposas as
tarefas de arrumar os quartos, lavar e enxugar louca, cozinhar, ir ao supermercado, cuidar dos
filhos e da higiene dos mesmos; dois dividem a limpeza geral e todos realizam os consertos
gerais nas residéncias; um deles relatou que mora em uma chacara, entdo realiza as atividades
de manutencéo externa e a esposa as internas da casa.

As mulheres entrevistadas somam sete no total, duas moram sozinhas e tem diarista,
outra paga a sogra que faz a maior parte das tarefas. Trés delas dividem as tarefas com
maridos e filhos(as) e uma assume muitas tarefas e tem diarista. Podemos observar que o
grupo entrevistado (sete mulheres e quatro homens) procura equilibrar as atividades
domeésticas, com o cuidado dos filhos e o trabalho produtivo, visto que a renda familiar é

composta pelos rendimentos de ambos, marido e mulher.
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Fica evidenciado também que todas e todos consideram o trabalho produtivo téo
importante quanto o doméstico e reprodutivo e ndo consideram o saldrio das esposas
secundario.

O fato de serem servidoras(es) publicas(os) contribui para que o planejamento familiar
seja mais equilibrado, mesmo casadas(os) com pessoas que sdo autdbnomas nas atividades
laborais.

O grupo entrevistado ndo conhece o Programa Pré-Equidade de Género e Racga na

PMC e nem o percebeu como politica publica das gestdes aqui consideradas.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando a pergunta problematizadora que norteou esta pesquisa e levando em
conta 0s conceitos gque a sustentam, pode-se afirmar que o Programa Pré-Equidade de Género
e Raca ndo promoveu ainda a mudanca na percepcdo das(os) servidores(as) sobre a divisdo
sexual do trabalho e também ndo alterou significativamente a cultura organizacional e a
gestdo de pessoas, conforme seus objetivos.

Essa afirmacdo se ratifica apOs apresentacdo dos resultados das entrevistas que
evidenciaram o desconhecimento total do Programa pelo conjunto das(os) beneficiarios(as)
que contribuiram para que a pesquisa se concretizasse.

Por outro lado, quando a voz das coordenadoras repercute e seus depoimentos Sao
considerados, verifica-se que o0 Programa trouxe novas possibilidades para se repensar
estrategicamente a gestdo de pessoas, assim como promoveu pequenas mudancas na
percepcdo das(os) servidoras(es) que participaram de um ou outro evento de carater
informativo e formativo organizado pelos Comité Intersetorial Pré-Equidade de Género e
Raca nas respectivas edicdes.

Essas consideracbes se assemelham as constatacdes feitas pelas pesquisadoras que
investigaram o Programa em outras instituicdes, como por exemplo, Almeida (2009) que
analisou o Programa nas Centrais Elétricas de Furnas; Midlej, Pinto (2012), acompanharam o
Programa na Caixa Econ6mica Federal; Almeida (2011) fez 0 mesmo na Petrobras.

Quando os objetivos propostos pelo Programa sdo retomados, verifica-se que as
proposicdes sdo: contribuir para a eliminacdo de todas as formas de discriminacdo no acesso,
remuneracao, ascensdo e permanéncia no emprego; conscientizar, sensibilizar e estimular
empregadores e empregadoras em relacdo as praticas de gestdo de pessoas e de cultura
organizacional que promovam a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres dentro
das organizacdes.

O Programa cumpriu em parte com seus propositos na PMC, porque foi a partir dele
que esses temas entraram na pauta de grupos de servidores e servidoras que passaram a
reivindicar seus direitos, conforme depoimentos das coordenadoras.

O que ele ndo produziu foi uma grande mudanga na cultura organizacional da

instituicdo em termos estratégicos, porque a PMC ndo assumiu para si a equidade de género e
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raga como uma politica pablica de Estado™, como também n#o sensibilizou Secretarias e
Secretérios, Presidentes dos Institutos e das Agencias, como prevé uma das metas politico-
ideoldgicas a que o Programa se propde.

As acbes planejadas e executadas pelo Comité gestor da PMC se concentraram na
promoc¢do de seminarios, palestras e sensibilizacdo das(os) servidores(as) nas questbes do
preconceito e discriminacdo racial e de género, bem como no debate sobre a divisao sexual do
trabalho, mas a instituicdo ainda ndo investiu em acbes que interferissem diretamente na
mudanca da cultura organizacional e da gestdo de pessoas para romper com os padrdes sociais
construidos.

Em relagdo a percepcdo das(os) entrevistados(as) sobre a divisdo sexual do trabalho
foi possivel constatar que o grupo masculino participa das responsabilidades em relagcdo aos
cuidados com os filhos pequenos, compreende e respeita a insercdo de suas esposas no
mercado de trabalho considerando sua participacdo ndo mais como uma atividade secundaria
e sim como necessidade pessoal. Fica evidente nos relatos das(os) entrevistadas(os) a
importancia do planejamento familiar e da administracdo financeira conjunta do casal.

Quanto ao trabalho domeéstico, a distribuicdo das tarefas permaneceu a mesma, as
mulheres com as atividades internas da casa (limpeza pesada ou contrata¢cdo de uma diarista)
e 0os homens as atividades externas (lavar calcadas, cortar grama e consertos em geral). As
atividades cotidianas apareceram divididas entre o casal e os(as) filhos(as) adolescentes
(arrumar a cama, lavar e enxugar louca, limpar banheiros, arrumar a cozinha e cozinhar).

Para o grupo de mulheres entrevistadas, a mudanca cultural é menos perceptivel
porque boa parte do grupo continua compreendendo que as atividades domésticas sdo de sua
responsabilidade, enfatizando em seus depoimentos que os maridos ndo fazem bem feito
como elas gostariam que fizessem, exceto para as coordenadoras do Programa. Para esse
grupo a divisdo do trabalho produtivo, reprodutivo e doméstico sempre existiu na composicdo
das familias, conforme relataram em seus depoimentos.

O fator determinante para que mudancas ocorram, conforme citado pelas entrevistadas
é incluir a equidade de género e raca como uma politica estratégica de gestdo da PMC,
decisdo que ainda néo foi efetivada pela gestdo municipal.

Por fim, pode-se constatar que as mudancas ocasionais identificadas sdo inexpressivas
num universo de quarenta mil servidoras(es), mas questiona-se: sera que podemos

desconsiderar o contingente de aproximadamente duas mil pessoas que participaram dos

% Compreendendo que uma politica de Estado esté para além das gestdes politico partidarias do municipio.
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eventos e que se sentiram provocadas e instigadas a refletir? Sera que a Prefeitura de Curitiba
teria abordado as tematicas sugeridas pelo Programa espontaneamente? Serd que o Programa
ndo cumpre ao menos a funcdo de disparador de importantes reflexdes internas nas
instituicBes participantes?

A continuidade do Programa Pr6-Equidade de Género e Raga, como uma politica
publica de gestdo, que interfira em mudancas culturais tdo dificeis de serem atingidas € de
fundamental importancia para a PMC. E no processo de reflexdo e implantacio das a¢es que
constam do plano que as desigualdades, discriminacdes e preconceitos se tornam evidentes e
possiveis de serem enfrentadas.

Consideramos esses fatos como uma alternativa de continuidade para outras pesquisas,
pois ndo investigamos todos os recortes possiveis de uma interseccionalidade de geometria
variavel. Conceito que se refere as categorias de analise e as relaces sociais que de maneira
variavel se cruzam nas relag@es entre homens e mulheres no trabalho produtivo e reprodutivo,
do espaco publico ao privado, criando situacdes de desigualdades profundas entre eles.

As possibilidades de pesquisas apresentadas associadas a busca de respostas a essas
perguntas podem ser consideradas fragilidades que este trabalho ndo conseguiu investigar. Por

outro lado, podem ser o mote para investigacgoes futuras.
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APENDICE A

rer ®rPGTE

UNIVERSIDADE TECHNOLOGICA FEDGRAL DO PASANA FEDERAL DI

PROGRAMA PRO-EQUIDADE DE GENERO E RACA DA
PREFEITURA MUNICIPAL DE CURITIBA: estrategia para superar a

divisdo sexual de trabalho em uma institui¢éo publica?

Mestranda: Luizene Coimbra Cruzzulini
Orientadora: Prof® Dra. Nanci Stancki da Luz

Obijetivo geral da pesquisa: investigar se 0 Programa Pro-Equidade de Género e Raca
na Prefeitura Municipal de Curitiba alterou a percepcao das pessoas sobre a divisdo sexual do
trabalho.

A) Dados pessoais.
CODIGO DA (0O) ENTREVISTADA(O): data: local:
1) Pertencimento racial: ( ) negra (0) ( ) preta/o ( ) parda/o ( ) amarela/o

( ) branca/o () indigena ( ) outros

2) Género: () feminino ( ) masculino ( ) travesti ( ) transgénero () neutro
( ) outros

3) ldade:

4) Estado Civil: () solteira(o) ( ) casada(o) ( ) divorciada(o) ( ) unido estavel

5) Escolaridade: educagéo bésica: ( ) completa ( ) incompleta

area no ensino médio

ensino superior: ( ) completo ( ) incompleto ( ) especializacéo



Qual?
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Pds-graduacdo: ( ) mestrado ( ) doutorado ( ) pos-doutorado

Area de concentracéo e linha de pesquisa:

Atualizagdes:(formacéo continuada)

6)Motivos pela escolha da profissao:

7) Funcéo/cargo atual:

8) Tempo na funcdo atual:

9) Funcdo/cargo anterior(es):

10) Tempo em cada funcao anterior:

11) Tempo de Rede Municipal:

12) Tempo em outras atividades:

13) Carga horéria de trabalho remunerado:

14) Rendimento mensal (SM): ( )1 até2 ( ) maisque 2 até 4 () mais que 4 até 6

( ) mais que 6 até 8 () mais que 8 até 10 ( ) mais que 10 até 12
( ) mais que 12 até 14 () mais que 14 até 16 ( ) mais que 16 até 18

( ) mais que 18 até 20 ( ) mais que 20.

B) Dados da familia

1) Quantas pessoas residem no seu lar?

marido/esposa () companheiro(@) ( ) namorado(a) ( ) filhos: menino/idade

menina/idade outros(identifique) doentes pessoa c/ deficiéncia

2) Pessoas que contribuem com a renda da familia (formal/informal/conta prépria)
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3)Profissao/atividades:

4) Jornada de trabalho remunerada e ndo remunerado (tempo dedicado)

5) Faixa salarial em SM:

C) Diviséo sexual do trabalho:

Quadro de divisdo das tarefas domésticas — grau de participacéo da familia.

Assinale com um “x” quem se responsabiliza integralmente pela tarefa.

Responsavel Parceiro Parente Terceiros(as)

pela tarefa Voce €)) Filho(s) | Filha(s) especifique | especifique

Arrumacéo de
quartos

Limpeza geral

Lavar e enxugar
louca

Limpar fogao

Cozinhar

Lavar e passar roupa

Supermercado

Cuidado dos(as)
filhos(as)

Higiene dos filhos(as)

Cuidados com
idosos(as), pessoas c/
deficiéncia

Consertar
equipamentos

Consertos elétricos/
hidraulicos

Cuidar animais
domésticos

Outros - especificar

Fonte: SARTOR, Angela K. R., 2011.
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Relacdo do trabalho domeéstico e reprodutivo com o trabalho produtivo:
1) Qual o conceito de trabalho para vocé?

2) Percebe diferenca no valor atribuido ao trabalho produtivo de mulheres e homens? E no
trabalho doméstico e reprodutivo (chefe de familia, influéncia nas decisGes, imagens de
género — lugares e funcdes diferentes e hierarquizadas, composicdo da renda, possiveis
conflitos); Qual o valor que vocé atribui ao trabalho produtivo, reprodutivo e doméstico?
Vocé deixaria de ter um trabalho produtivo para se dedicar a familia ou vice-versa?

3) Vocé percebe alguma dificuldade na conciliacdo entre trabalho produtivo e o cuidado da
familia ou na relacdo ¢/ companheiro(a), quais? Prejuizo na carreira profissional? Precisou
interromper/alterar sua trajetoria profissional por algum motivo, qual? (stress, acimulo de
atividades, filhas(os), doencas, desistiu de trabalhar por um tempo, se sente culpada(o)
quando deixa de “dar conta” de alguma coisa)?

4) Além da jornada de trabalho como professor/a ou engenheira(o) vocé desenvolve ou
desenvolveu outras atividades (trabalho domeéstico, cuidar de outra pessoa, vendas, outra
profissdo, etc)? Quais? Por qué? Como concilia isso com sua vida? Encontrou
dificuldades?Quais?Por qué?

Ambiente de trabalho:

1) Trajetoria profissional: inicio; idade; dificuldades encontradas em cada fase; estudou e
trabalhou; contribuiu com a renda da familia;

2) Politica de beneficios adequada as suas necessidades (Centros de Educacdo Infantil;
licencas: maternidade, paternidade, tratamento de satde dos (as) filhos (as), pessoas da
familia e pessoas c/ deficiéncia);

3) Possibilidade de ascensédo funcional (impedimento e possibilidades);

4) Percebe desigualdade/ discriminacdo entre homens e mulheres no mercado em geral e na
PMC,; por ser engenheira ou professora; discriminacdo na trajetéria profissional;

O Programa Pro-Equidade de Género e Raga:

1) Vocé conhece o programa Préo-Equidade de Género e Raca da PMC? Como e quando ficou
sabendo? Que acbes participou? Qual? Grau de importancia da atividade que participou?
Conhece os objetivos do programa?

2) O que vocé acha desse Programa? Importancia na PMC. Acbes implementadas que vocé
considera importantes.

3) O Programa trouxe alguma mudanga para vocé?Quais?Esta relacionado com o trabalho
domeéstico, reprodutivo e produtivo?





