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Resumo: Os alcances da primeira edi¢io do Programa Pro-
Equidade de Género, implementado no contexto do Plano
Nacional de Politicas para as Mulheres (PNPM), sdo apresentados
e discutidos como instrumento de promocio da igualdade de
género em grandes empresas publicas do setor eletro-energético.
O programa, coordenado pela Secretaria HEspecial de Politicas
para as Mulheres da Presidéncia da Republica, é uma iniciativa
do governo federal, mas estd baseada na adesiao voluntaria das
empresas. A andlise tem como base, o exame de documentos
produzidos pela Secretaria e pelas empresas participantes do
Programa e as entrevistas em profundidade com gestoras da SPM
e membros dos Comités de Género das empresas participantes.
Em alguns casos, os planos de a¢do das empresas abrangeram
suas cadeias de relacionamento, formadas por outras empresas
de diferentes tipos e tamanhos; em outros, incluiram a promog¢ao
da igualdade racial em articulacio com a questdo da igualdade
de género.
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Abstract: This text aims to present and discuss the outcomes of
the Gender Pro-Equity Program, a federal initiative developed
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within the National Plan for Policies on Women, under the
coordination of Presidency of Republic’s Special Secretariat for
Policies on Women. The Program, a non regulatory measure at
enterprise level, is a tool for the gender equality promotion in big
public enterprises. The analysis carried out in this article focus
on the Program’s 1st edition, which took place from September
2005 to December 2006. Apart from some Secretariat’s and
enterprises’ documents, it also took into account in depth
interviews with the enterprises’ gender committees members
and Secretariat’s officials. In some cases, the enterprises action
plans comprehended their relationship chains, in other cases, they
comprehended the promotion of racial equality in combination
with the gender equality issue.

Key words: gender, equal opportunities, public policies, Brazil.

O objetivo desse texto é apresentar e discutir o programa
Pr6-Equidade de Género, que vem sendo implementado no
contexto do Plano Nacional de Politicas para as Mulheres (PNPM),
principal instrumento do governo federal para promover a
transversalizacao de género nas politicas publicas. Ao lado das
acoes de fiscalizag¢ao do trabalho e do esforco de capacitacao dos
auditores fiscais das Superintendéncias Regionais do Trabalho
(antigas Delegacias Regionais do Trabalho), parte integrante do
objetivo mais geral de capacitar os gestores publicos de diversas
areas do governo federal nos temas de género, o Pr6-Equidade é
o principal programa do PNPM dirigido a promogao da igualdade
de género nas empresas do setor formal.

A andlise desenvolvida neste artigo centra-se na primeira
edi¢ao do Pré-Equidade de Género, que se desenvolveu de
setembro de 2005 a dezembro de 2006, ja que a sua segunda edi¢ao
ainda esta em curso. Além do exame de documentos produzidos
pela Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres (SPM) e pelas
empresas participantes do Programa, tem como base entrevistas
em profundidade com gestoras da SPM e membros dos Comites
de Género das empresas participantes do Programa.! Apesar do

! Uma analise mais detalhada pode ser encontrada em Abramo (2007, capitulo 8).
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pouco tempo de existéncia do Pro-Equidade, o que dificulta uma
avaliagdo conclusiva acerca de seus resultados, o registro e a analise
da experiéncia podem contribuir para uma discussao mais geral
sobre as potencialidades e limites das politicas e programas que
vém sendo atualmente implementados no pais com o objeitvo de
promover os direitos das mulheres e da igualdade de género no
ambito do trabalho.

Antecedentes e contexto

Em 2003, o governo do presidente Luis Inacio Lula da Silva
inaugura-se com uma novidade: a criagao da Secretaria Especial
de Politicas para as Mulheres (SPM), diretamente vinculada a
Presidéncia da Republica. Dois meses depois (mar¢o de 2003),
cria-se também a Secretaria Especial de Politicas de Promogao
da Igualdade Racial (Seppir), respondendo a uma forte pressio
do movimento negro no pafs. A missao das duas secretarias passa
a ser basicamente a de transversalizar as dimensdes de género e
raca nas politicas publicas.”

A experiéncia recente dos paises latino-americanos indica
que os momentos de mudanca governamental sdo criticos para a
sobrevivéncia e/ou o fortalecimento dos mecanismos de promo¢ao
da igualdade de género ou dos diteitos da mulher (Montafio, 2003).”
N3ao sdo poucos os paises que viram a institucionalidade de género
desaparecer ou debilitar-se apés uma mudanga governamental,
embora o processo inverso também tenha ocorrido. Esse foi o
caso do Chile no momento de restauracao da democracia (comeco

A SPM foi criada por meio da Medida Proviséria n® 103 (1° de janeiro de 2003), posteriormente
convertida na Lei n° 10.683 (28 de maio de 2003). Entre as suas fun¢Ges estdo as de assessorar
diretamente o presidente da Republica na formulagio, coordenagio e articulagio de politicas
para as mulheres; elaborar o planejamento de género; promover a igualdade de género e articular,
promover ¢ executar programas de cooperagio com organismos nacionais e internacionais
voltados para a implementagdo de politicas para as mulheres.

Esses mecanismos podem ser ministérios, secretarias, institutos, com diferentes tipos de mandato,
orcamento e localizacao dentro do apatelho de Estado.
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dos anos 1990), quando foi criado o Servico Nacional da Mulher
(Sernam) e também do Brasil, no inicio da gestao do presidente
Lula, quando foi criada a SPM, diretamente vinculada a Presidéncia
da Republica.

Com efeito, a criacio da SPM e da Seppir em 2003 marca
o momento em que o Estado brasileiro comega a compensar o
consideravel atraso relativo do pafs em relagao a constitui¢ao de
uma institucionalidade para a promogao da igualdade de género
vinculada ao Poder Executivo.

Em um contexto de transicio e fortalecimento da
democracia no Continente, ¢ principalmente apds a realizagao
da IV Conferéncia Internacional da Mulher em Pequim (1995),
mecanismos desse tipo haviam sido criados e/ou fortalecidos
em muitos paises da América Latina. Apesar de uma série de
problemas bastante comuns por eles enfrentados no que se refere
a sua capacidade de influenciar a agenda publica e mesmo a agenda
interna de governo, de contar com or¢amento e dota¢ao de pessoal
adequados, garantir a sua institucionalizagao e a interlocu¢ao
com os outros ministérios e com a sociedade civil organizada,
os avangos em alguns desses paises haviam sido bastante mais
significativos do que aqueles ocorridos no Brasil. Dessa forma,
o que ¢ inédito no quadro politico brasileiro, na verdade ¢ um
caminho que ja vinha sendo trilhado ha bastante mais tempo em
varios outros pafses latino-ameticanos.*

A criagdo da SPM foi uma resposta a uma antiga reivindica¢ao
do movimento de mulheres. Pode ser considerada o principal avango
institucional do primeiro mandato do governo Lula no ambito da
promogao da igualdade de género e um impulso importante para
o fortalecimento do tema nas politicas publicas, assim como para
a possibilidade de concretizagao de outros avangos institucionais

4 A criagdo da Seppit, por sua vez, pode ser considerada a0 mesmo tempo como uma expressio
e a criacdo de novas condi¢bes para o desenvolvimento de algo que, af sim, coloca o Brasil em
uma posicio de vanguarda no contexto latino-americano, ou seja, o imbricamento da questao
de género com a questido étnico-racial no ambito das politicas publicas.
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que marcaram o periodo: a realizagao da I Conferéncia Nacional
de Politicas para as Mulheres, a elaboracdo do I Plano Nacional
de Politicas para as Mulheres, a multiplica¢ao de organismos de
politicas para as mulheres no ambito dos governos estaduais e
municipais® ¢ o fortalecimento, ainda que insuficiente, do tema
no Plano Plurianual de Governo (PPA) 2004-2007.°

A criagao da SPM constitui assim uma iniciativa importante
do governo federal brasileiro no sentido de assumir um papel mais
relevante na promogao da igualdade de género. Com isso, além de
abrir caminho para uma amplia¢ao da presenca dessa perspectiva
nas politicas publicas, contribui também para delimitar mais
claramente a diferenca entre o papel do Estado, do governo e o dos
movimentos sociais de mulheres. Esse tema aparece claramente
nas palavras de uma das entrevistadas:

At entao, havia no movimento de mulberes uma confusao entre o que era
uma politica pitblica para as mulberes e o gue era uma agio de controle social.
At entdo a coisa funcionava naquele modelo dos conselhos, sem equipe ¢
sem independéncia orcamentdria’. Portanto, criar a Secretaria e fager essa
distingdo clara entre o que é nm conselho e o que é um organismo estatal de
promogdo da ignaldade foi algo muito importante e um grande avango em
um debate que vinha sendo feito ha pelo menos duas décadas.

A institui¢ao do Programa Pr6-Equidade de Género

O Programa Pr6-Equidade de Género foi instituido pela
Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres (SPM) através
da Portaria n® 39, de 22 de setembro de 2005, em cumprimento
ao I Plano Nacional de Politicas para as Mulheres (PNPM). Seus
objetivos foram definidos como: contribuir para a eliminagio

> O numero de organismos de politicas para as mulheres nos executivos estaduais ¢ municipais

brasileiros passou de 13, em 2003, para 125, em 2006.
¢ Ver discussio a respeito em Bandeira ¢ Vasconcelos (2002), Agende (2003) ¢ Abramo (2007
capitulo 7).
Com exce¢io do Conselho Nacional dos Direitos da Mulher, no curto periodo transcorrido
entre os anos 1985 e 1989.
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de todas as formas de discriminacio no acesso, remuneracao,
ascensio e permanéncia no emprego; conscientizar e sensibilizar
empregadoras/es; estimular as praticas de gestao que promovam
aigualdade de oportunidades entre homens e mulheres dentro das
empresas; desenvolver novas concepgoes em termos da gestio
de pessoas e da cultura organizacional e construir um banco de
“boas praticas” de promogio da eqiiidade de género no mundo
do trabalho (Brasil-SPM, 2006b).

O programa tem sido desenvolvido em parceria com a
Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) e o Fundo de
Desenvolvimento das Nagoes Unidas para a Mulher (Unifem), e
sua primeira edicao (2005/20006) esteve voltada para as empresas
publicas e de economia mista. Dezesseis empresas assinaram o
Termo de Adesao ao programa e, dessas, as onze que formularam
um Plano de A¢do e cumpriram as metas nele estabelecidas,
receberam o selo Pré-Equidade de Género no final do periodo
estipulado.

O programa se baseia no principio de adesao voluntaria
das empresas. Esse tipo de iniciativa foi destacado como uma das
formas importantes de combate a discriminacdo e promogao da
igualdade de género no segundo Relatério Global da OIT (2007),
relativo ao tema. Distingue-se das agoes de responsabilidade
social corporativa pelo fato de ser um programa estruturado a
partir do governo federal, mais especificamente pela Secretaria
Especial de Politicas para as Mulheres, no ambito do PNPM.?
Entre as caracteristicas principais de sua metodologia de
implementagao estdio o comprometimento da alta dire¢ao das
empresas, a elaboracao de um plano de ac¢do voluntario a partir
de um autodiagnéstico realizado através de uma “ficha-petfil,’ e

8 O PNPM, por sua vez, ¢ um plano que envolve a participacio efetiva de nove ministérios e
secretarias especiais da Presidéncia da Republica, além da SPM e do CNDM, representando a
sociedade civil, no cumprimento de suas metas.

As informagcdes que constam da “ficha perfil” se referem a dados de pessoal, formas de
recrutamento e selegio, processos de capacitacio e treinamento, ascensio funcional e plano
de carreira, programas de saude e seguranca no trabalho, incluindo dados sobre absenteismo,
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o monitoramento da evolu¢ao do cumprimento do plano de acao
pelo Comité Pré-Equidade de Género."

As primeiras agoes de monitoramento previstas na
metodologia sio a avaliagdo do preenchimento da ficha-perfil e
a “pactuacao” do plano de agio entre a empresa e a SPM. Essa
“pactua¢ao’ consiste basicamente em uma avaliagao da viabilidade
do plano elaborado pela empresa e de sua coeréncia em relagao
aos problemas e desafios apontados pela ficha-perfil. Apés um
periodo determinado, a edi¢do do programa é encerrada com a
concessao do selo Pro-Equidade de Género aquelas empresas
que cumpriram, ao longo do ciclo, os propositos estabelecidos
no plano de agao.

Serdo analisadas a seguir as principais caracteristicas e
resultados da primeira edicio do programa (setembro de 2005
a dezembro de 2006)."" A primeira observacdo a ser feita é que,
evidentemente, o prazo de pouco mais de um ano decorrido entre
o inicio e o final dessa primeira edi¢do ¢ insuficiente para promover
uma transformagao mais profunda nas relagcdes de género no
interior de qualquer empresa ou organizacio. Nesse sentido, 0s
resultados do programa devem ser analisados, em grande medida,
a partir da sua capacidade de zniciar processos e construir espagos e
canais institucionais que permitam a continuidade, aprofundamento
e consolida¢ao do proprio Programa e, evidentemente, das
mudancas iniciadas durante a sua implementagao. Um indicador
importante ¢ o fato de todas as empresas que receberam o selo
na 1? edi¢ao do Programa aderiram a sua 2* edi¢ao, evidenciando
sua disposicao de dar continuidade ao processo.

politica de beneficios, mecanismos de combate as praticas de discriminagdo e a relagdo com
terceirizadas. Para mais detalhes ver Brasil-SPM (2006b) e Abramo (2007).

O Comité Pr6-Equidade de Género ¢ responsavel pelas deliberagoes referentes ao programa.
Foi criado pela Portaria n® 40 da SPM (22 de setembro de 2005), e esta composto pela SPM (que
tem a funcio de coordenacgio), o Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestdo, Ministério
do Trabalho e Emprego, Ministério Publico do Trabalho, Unifem, OIT, e duas especialistas com
reconhecida competéncia técnica em questoes relacionadas a equidade de género no mundo do

trabalho.

A segunda edi¢ao do programa ainda estd em curso.

1

11
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A segunda observagao se refere a importante participagao
das empresas do setor eletroenergético, que respondem por 11
das 16 empresas que assinaram o Termo de Adesdo e 10 das 11
que foram premiadas na sua 1* edi¢io."

Ha varias razGes que parecem explicar esse fato. Em
primeiro lugar, o compromisso da alta diregao do Ministério de
Minas e Energia (MME), ao qual estdo vinculadas essas empresas,
na pessoa da entao ministra da pasta, Dilma Roussef. Em julho de
2004 foi criado, por portaria ministerial, o Comité Permanente de
Género do MME, com representagao das empresas vinculadas ao
Ministério, ap6s uma significativa participagao de suas funcionarias
e de representantes das empresas do setor na I Conferéncia
Nacional de Politicas para as Mulheres. O objetivo do Comité
era iniciar a implementagao das agdes propostas pelas politicas
publicas do governo federal, em sintonia com as diretrizes do
MME e do PNPM. A partir desse momento, 0 comité passou a
estimular a criacao de estruturas semelhantes em cada uma das
empresas vinculadas, refor¢ando assim o trabalho ja existente em
algumas delas. Esses antecedentes favoreceram a adesdao dessas
empresas a0 Pro-Equidade.

Em segundo lugar, o contexto de implantacio do novo
modelo do setor elétrico, no qual as empresas deixam de ter
monopolio sobre uma determinada area geografica e passam
a receber uma série de pressoes no sentido de aumentar a sua
eficiéncia e competitividade, assim como a responder a critérios de
qualidade e de responsabilidade social. Nesse contexto, a questio
da igualdade de género adquire importancia.

Trata-se de empresas que trabalham com uma visio de busca de exceléncia, de
uma gestao de processo que inclui indicadores de desempenbo e de resultados,

IS

As empresas do setor elétrico-energético que assinaram o Termo de Adesao ao programa foram:
Eletronorte, Cepel, CPRM, CGTEE, Ceal, Eletrobras, Eletronuclear, Eletrosul, Furnas, Itaipu
Binacional, Petrobras. Dessas, apenas a CPRM nio apresentou Plano de A¢ao. As outras 5 eram:
Banco do Brasil, Caixa Econ6émica Federal, Banco do Nordeste, Radiobras e Embrapa. Destas
ultimas, apenas a CEF obteve o Selo (Brasil-SPM, 2006b).
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¢ que procuram obter as certificagoes ISO (ISO 9 000, ISO 14 000). Isso
¢ uma exigéncia do cliente. E os prdprios critérios dessas certificagies vao
exigindo que as empresas respondam a esses temas. Além disso, a pripria
agéncia fiscalizadora (a Aneel) estabelecen como obrigagio, a partir de
2003, que as empresas do setor elétrico incluissem esses indicadores nos sens
relatorios sociais. EE o que incomodon internamente foi quando a empresa se
deparon com a auséncia total de indicadores de género, porque ela nio tinba
0 gue responder, principalmente aos critérios de credenciamento das empresas
para os investimentos internacionais. A empresa perceben que ai havia nma
lacuna muito grande, e que precisava encontrar uma forma de preencher essa
lacuna. (entrevistada — membro do comité de género de uma das
empresas participantes do Programa).

Em muitas das empresas do setor ja existia um trabalho
anterior relacionado aos temas de género.”” Com o Comité
Permanente de Género no MME cria-se um espaco institucional
e um mandato importante para o aprofundamento desse trabalho.
Por sua vez, o surgimento do Pré-Equidade foi visto como uma
nova oportunidade, que se somava a outras atividades que vinham
sendo desenvolvidas por outros érgaos de governo e institui¢des,'
€ como O mecanismo que permitia concretizar os objetivos que
estiveram na origem da criacio do Comité de Género do MME:

Entre a criagao do comité e a instalacao do programa, o processo foi muito
lento. E quando o programa surge, surge o mecanismo. Isso foi nuito
bem percebido pela direcao da empresa (...). A empresa precisava ter um
instrumento. E como o Pri-Equidade ¢ um instrumento governamental,
legalizado, respaldad, foi facil para a empresa superar os obsticulos que
mitas veges existen, aquela discussao burocritica de “isso pode”, “isso nao
pode’. O programa potencializon e deu nma outra dimensao a um trabalho
que ji vinha sendo desenvolvido. A atuagiao do Comité [da empresa] hoje é
toda pantada pelas diretrizes do Pri-Equidade. (1dem)

1 Ver andlise a respeito em Abramo (2007, p. 313).

" A entrevistada aqui faz referéncia ao programa Brasil, Género e Raga do MTE, 2 atuagio dos
Nucleos de Combate a Discriminacio das Delegacias Regionais do Trabalho e ao programa
de Fortalecimento Institucional para a Igualdade de Género e Raca, Erradicacdo da Pobreza e
Geracido do Emprego (GRPE), que vinha sendo desenvolvido em parceria com a OIT desde
2003, evidenciando, portanto, a existéncia de um processo que passa a ser refor¢ado pelo Pré-
Equidade.
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E necessério sublinhar também que, durante a vigéncia do
Pr6-EqUidade, foram criados espagos de interlocucdao entre as
empresas do setor eletro-energético para além das instancias do
programa, o que possibilitou a troca de experiéncias e o refor¢o
mutuo em relacdo a alguns aspectos comuns dos planos de agao.
Um exemplo disso foi a orientacio do Comité Permanente para
as Questoes de Género do MME para que as empresas do setor
desenvolvessem acOes voltadas a transversalizacao da dimensao
de género no programa Luz para Todos.”” Como serd analisado
mais detalhadamente a seguir, houve uma série de outros
avangos importantes no sentido de aumentar a sensibiliza¢ao
dos funcionarios e da direcio das empresas para os temas de
género, assim como em rela¢ao a institucionalizalgao de estruturas,
processos e mecanismos que abrem a possibilidade de um
aprofundamento e maior permanéncia das a¢oes iniciadas durante
a 1* edi¢ao do programa.

A fala de outra entrevistada resume alguns desses avangos
e algumas caracteristicas da participagao especial das empresas do
setor elétrico-energético no programa Pro-Equidade:

A sitnagao das empresas do setor elétrico-energético era diferenciada. Quando
0 Comité de Género do MME foi criado, havia, por exemplo, uma Itaipn
Binacional com um bistdrico de preocupagao com a questao de género. Mas,
por outro lado, havia empresas onde os macacies eram feitos todos do mesmo
tamanbo, para homens; plataformas da Petrobris que nao tinham banbeiro
para as mulberes. Nas empresas de energia elétrica, o Comité de Género
estd respaldado por uma determinagao da Ministra da época, formado
¢ institucionalizado. Eles tém mandato, tém poder e, junto com isso, eles
estao inseridos num Plano Nacional de Politica para as Mulberes — sdo
responsaveis por uma das agoes do Plano, ¢ tém que prestar contas disso.
E, ao mesmo tempo, as empresas que aderem ao Pro-Equidade colocam
0s seus planos de agdo para o Programa como parte de seus planejamentos
estratégicos. Em algumas empresas do setor ha agoes do Pro-Equidade
definidas até 2010. E sao essas empresas as responsdveis pelo Lug; para

5 Einteressante notar que, no caso das trés emptesas do setor bancario que aderiram ao programa,
ndo ocorreu esse tipo de articulagio.
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Todos. No site de todas elas ha uma pdgina falando do Pro-Equidade ¢
da ignaldade de género. Tudo isso representa um avango muito consideravel.
(entrevistada — gestora da SPM).

Tornando mais visiveis as desigualdades de género e
raga

O primeiro resultado digno de nota do Programa foi
tornar mais visivel a existéncia de desigualdades entre homens e
mulheres em termos de ingresso, ascensao e promogao, salarios e
remuneragoes, acesso aos postos de comando e decisao no interior
das empresas. Esse resultado deriva inicialmente do preenchimento
da “ficha perfil” e do autodiagnostico feito a partir daf — primeira
acao realizada apds a adesao das empresas ao programa e que
precede a defini¢ao do Plano de Agao. E, em muitos casos, se
aprofunda em outras a¢oes.'

E interessante observar que o diagnéstico das desigualdades
de género frequentemente esta acompanhado pela consideracao
da questdo racial. Certamente a solicitagao de desagregacao dos
dados da ficha perfil ndo apenas por sexo mas também por cor/
raca estimula essa consideracio. Isso ¢ reflexo, também, de uma
tendéncia a articular os temas de género e raca que ja estava presente
em alguns setores do movimento social de mulheres e negros no
Brasil e que ganha for¢a com a criagao da Seppir e da SPM e com
a orientacao dada pelas duas ministras (Matilde Ribeiro e Nilcea
Freire) no sentido de entender as desigualdades de género e raca
como duas dimensdes fundamentais e articuladas da desigualdade
social no Pais, assim como com a inclusio de ambos os temas,

¢ Conforme a metodologia definida pelo Comité de Monitoramento, os Planos de Agio se

estruturam em dois eixos: “gestio de pessoas” e “cultura organizacional”. O primeiro se divide
em cinco blocos: a) recrutamento e selecao; b) capacitagio e treinamento; ¢) ascensio funcional
e planos de carreira, cargos, salarios e remuneracio; d) saude e seguranca no trabalho; €) politica
de beneficios. O segundo estrutura-se em trés blocos: a) combate as praticas de discriminacio e
20 assédio moral e sexual; b) politicas de sensibilizagio na cadeia de relacionamentos da empresa;
¢) propaganda institucional interna e externa.
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com essa mesma perspectiva, no PPA 2004-2007, vinculados ao
primeiro megaobjetivo do Plano, referido ao crescimento do
produto e do emprego e a0 combate as desigualdades sociais.

Agdes no campo do recrutamento e selecido de
pessoal

A ac¢do mais freqientemente realizada pelas empresas
em relagdo ao recrutamento e selecao de pessoal foi a inclusio
dos quesitos sexo e cor no cadastro das empresas e a realizacao
de diagndsticos e analises sobre esse tema com dimensao de
género e raga. Apesar de ndo ter uma interferéncia imediata
na politica de contratacio das empresas, esse tipo de acdo ¢
relevante, j4 que conhecer a estrutura ocupacional de cargos
e salarios em termos da sua composicao por sexo e ra¢a/cor
¢, evidentemente, uma condi¢ao basica para tornar visiveis as
desigualdades existentes, assim como para a formular e monitorar
acoes de promocao da igualdade. A inclusio dos quesitos sexo,
ou sexo e cor, nos cadastros dos funcionarios e/ou nos sistema
de informagao das empresas implicou, em muitos casos, vencer
resisténcias importantes e desenvolver estratégias de aproximacao,
convencimento e capacitagao de varios setores das empresas.
Entre eles, os departamentos de informatica e os profissionais
envolvidos no desenho dos sistemas e na coleta e analise dos
dados. Isso, muitas vezes, implicou também em custos (referentes,
por exemplo, a novos soffwares e sistemas, gastos de capacitagao,
redefini¢ao de procedimentos), o que supunha a concordancia das
autoridades da empresa. Foram também realizadas, em algumas
empresas, pesquisas ou diagnosticos desagregados por sexo (e raca)
sobre a estrutura ocupacional e de cargos e salarios."’

Em alguns casos, as a¢oes foram além do registro e do
diagnostico, e envolveram a introdugao de algum tipo de mudanca

7" Para mais detalhes ver Brasil-SPM (2006b) e Abramo (2007).
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nas praticas de recrutamento e selecio da mao-de- obra. Em Furnas,
por exemplo, os textos das normas das empresas e os editais de
concursos foram alterados no que se refere a nomenclatura dos
cargos, com o objetivo de respeitar a diversidade e garantir a
igualdade de oportunidades entre mulheres e homens, citando
denominag¢des profissionais no feminino e no masculino (Brasil-
SPM, 2008). Apesar de poder parecer uma mudanga menot, esse
tipo de medida ¢ importante para o combate aos esteredtipos
de género. Na Eletronorte foram estabelecidos procedimentos
normativos nos processos de contratacio de mao-de-obra
terceirizada permanente e estagiarios, contemplando a inclusao de
negros, indigenas, mulheres e portadores de necessidades especiais.
Na Itaipu Binacional, como resultado da pesquisa realizada de
atualizacdo do perfil social, o Férum de Género apresentou ao
superintendente de Recursos Humanos as seguintes reivindicagoes:
revisdo do plano de cargos para empregados e empregadas, com
equiparacao salarial para aqueles/as que exercem a mesma funcio;
aumento das oportunidades para que as mulheres possam ascender
a cargos de chefia e de direc¢ao; incentivo ao estudo da situagao dos
funcionarios do sexo masculino incluindo a perspectiva de género;
participagao das mulheres em todas as decisGes que dizem respeito
a carreira, salarios e assuntos gerais da empresa; implantagao de
uma ouvidoria para as questoes da mulher; considerar os cursos
de capacitacdo em género como passiveis de pontuacio para efeito
de promogio interna.

Processos de capacitagao e treinamento interno

Essa foi a area que concentrou o maior numero de agoes
da primeira edi¢io do Pré-Equidade. Foi realizado um ndmero
significativo de palestras, conferéncias, seminarios, oficinas e agoes
educacionais e atividades de sensibilizagao que inclufam a prépria
divulgacio da existéncia do programa. Em varias empresas houve
uma preocupacio especial com a capacitacio de gestores/as e do
Comité Permanente de Género. Na Ceal (Companhia Energética
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de Alagoas) o recorte de género foi incorporado nos cursos e
treinamentos e a desagregacao dos dados por escolaridade, sexo e
cor/etnia foi introduzida no Banco de Dados de Treinamentos.'®
Essas parecem ser medidas importantes para ampliar o trabalho
de sensibilizacdo e qualifica¢do dos funcionarios da empresa no
tema de género. Mas € necessario acompanhar o desenvolvimento
desses processos e avaliar em que medida essa sensibilizagdo tem
contribuido tanto para a transformacao das relagdes internas da
empresa no sentido de uma maior igualdade de género, quanto
para a introdugao de algum tipo de perspectiva de género nas suas
politicas e estratégias externas, ou seja, em relagao aos seus servigos
e produtos. Considerando que se trata de empresas publicas e de
economia mista, ¢ importante ver até que ponto a perspectiva de
género vem sendo incoporada na politica eletro-energética do
Pais e em que medida o ProEquidade vem contribuindo (ou pode
conttibuit) a isso."”

Por outro lado, em quase todas as empresas que aderiram ao
Pr6-Equidade, o tema da igualdade de género foi incorporado na
propaganda institucional. Passou-se a prestar atengdo as imagens
veiculadas com o objetivo de evitar a reproducao de estere6tipos
de género e estimular a promogao consciente e explicita da

diversidade.

Ascensio funcional e planos de carreira, cargos, salarios
€ remuneragao

Segundo o relatério da SPM publicado em 2006, as a¢oes
realizadas neste bloco tiveram um carater preparatorio para o que

1

3

Na Petrobras foram garantidos, no Plano Estratégico da empresa, recursos especificos para
treinamento na area de género/diversidade, e esta prevista a ampliagio do curriculo dos cursos
oferecidos pela Universidade Petrobras para incluir e aprofundar o tema Género e Diversidade.
Em outra empresa foram ampliadas as ofertas de treinamento nas 4reas administrativa e
financeira, onde se concentram as mulheres, e em outra ainda estava prevista a promogao de
cursos de especializagio para mulheres (com carga horaria de 456 horas), capacitando-as para
posi¢des gerenciais.

Como uma contribuicio para essa discussio, ver andlise sobre a possivel contribuicio do Luz
para Todos para a promocio da igualdade de género no pais em Abramo (2007, capitulos 7 ¢ 8).
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poderia vir a constituir mudangas mais significativas nos processos
de definicdo das remuneracdes, planos de cargos e ascensao

funcional. Como se vera a seguir, com algumas exce¢oes, a maiotia
das agoes consistiu basicamente na realiza¢do de diagnosticos,

mas, em alguns casos, foram implementadas algumas mudangas

concretas, entre as quais se destacam:

a)

b)

d)

definicao de uma meta de aumento da presenga de
mulheres e negros em cargos de chefia e gerenciais
(10%), como uma tentativa de responder ao problema
identificado na ficha perfil, de baixissima representacao
de mulheres nos cargos diretivos da empresa — para
acompanhar o cumprimento dessa meta, foram
elaborados indicadores de género e raga na ocupagao
de cargos, divulgados mensalmente, e instituido o
reconhecimento das Regionais com o melhor indicador
de género, o que estimula o aumento da presenca de
mulheres nesses cargos (Caixa Economica Federal)
(Brasil-SPM, 2008);

definicao e divulgacao de indicadores de género e raga na
ocupagao de cargos comissionados e acompanhamento e
divulgacao da informacao relativa a evolugao do nimero
de mulheres ocupantes de cargos comissionados;

criagdo de uma comissdao para avaliacio do plano de
cargos e salarios, a fim de se obter uma maior clareza
em rela¢do aos critérios de avaliagdo de desempenho e
de resultados, com contratacio de consultoria externa
para analisar a relacdo entre as ocupagdes, o tempo de
servico e o salario-base, com dados desagregados por
SEX0;

proposta de implantacio do projeto sobre “Bolsa
de Transferéncia”, com a finalidade de possibilitar
processos de permuta dos/as empregados/as e dar
maior visibilidade aos processos de recrutamento, selecao
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e transferéncia dos postos de trabalho — a suposi¢iao
aqui ¢ que a transparéncia do processo favorece as
mulheres.”

Para avaliar o possivel impacto dessas medidas na promog¢ao
da igualdade de género seria importante verificar se elas foram
mantidas, ampliadas e/ou aprofundadas na segunda edi¢ao do
Programa.

A incipiéncia dos programas de saude e seguranga no
trabalho com perspectiva de género

As iniciativas mais freqiientes desenvolvidas nessa area foram:
estimulo a a¢Ses de saude preventiva e de atengao integral a saude
da mulher (em alguns casos estendendo esse beneficio também as
trabalhadoras terceirizadas); exame preventivo de cancer de mama
e de 6rgaos reprodutivos femininos para empregadas acima de 40
anos; campanha sobre tensao pré-menstrual e menopausa e sobre
a saude da mulher negra e realizagao e publicagao de estudos sobre
a influéncia negativa do assédio moral sobre o desempenho das
mulheres no trabalho.

Uma iniciativa que se destaca pela sua importancia é a
decisio de uma das empresas de proceder ao registro e analise do
absentefsmo (incluindo as suas causas mais frequentes) com dados
desagregados por sexo e cor/etnia. Estudos antetiores (Castillo,
1994, Abramo; Todaro, 2002, Abramo, 2007) evidenciaram
a importancia de contar com esse tipo de dados — em geral
nao disponiveis — ndo apenas para enfrentar alguns problemas
importantes das relagoes de trabalho e da gestao de recursos
humanos, como também para o questionamento de certos
mitos associados as mulheres no trabalho e que contribuem para
conformar a sua imagem como forga de trabalho secundaria.

% A opinido do Comité de Monitoramento do Pré-Equidade é que essa inovagio permitiria avancar
na adequacio entre o perfil e as fun¢des desempenhadas por homens e mulheres.
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Também ¢ interessante a iniciativa de outra empresa
incorporar ao protocolo de intengdes assinado entre a empresa €
o sindicato no ambito do acordo coletivo de trabalho 2006-2007
um estudo para viabilizar a ampliacio dos exames periddicos
(cancer de prostata, mama e utero). Em outras duas empresas
foram desenvolvidas acoes dirigidas a incorporar a dimensao de
género nos diagnésticos e programas relativos a qualidade de vida
no trabalho. Em outra, por iniciativa da area de saude e seguranca
do trabalho, foi elaborado um questionario incluindo a questao de
género, com perguntas sobre efeitos da discrimina¢ao no ambiente
de trabalho.

No entanto, é necessario chamar a atengao para a quase total
auséncia de agbes e programas mais diretamente relacionados aos
temas de saide e seguran¢a ocupacional, tais como a elaboragio
de mapas de risco ou analises das doencas e enfermidades
ocupacionais levando em conta as dimensdes de género e raga. Vale
notar que esse também ¢é um tema pouco frequente nos processos
de negocia¢do coletiva, tal como analisado pelo Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (Dieese,
—2003) e por Abramo e Rangel (2005).

Politica de beneficios: auséncia de agdes para a ampliagio
da protegao a mater-paternidade e de conciliagiao entre
trabalho e familia

Chama a atengdo aqui o baixissimo desenvolvimento de
acoes relativas a extensao dos direitos de mater-paternidade e a
reconciliagao entre a vida e o trabalho. Pode-se dizer que esses
temas estao totalmente ausentes dos Planos de A¢ao das empresas,
com trés unicas excegdes, que, além do mais, sao de alcance bastante
limitado, quando nao duvidoso. As primeira delas é a inclusao, no
plano de acao de uma das empresas, de uma agao destinada a
garantir o tempo e o espago apropriados para a amamentagao. A
segunda ¢ a adogdo, por outra empresa, das seguintes medidas:
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dispensa da empregada mulher para acompanhar o filho menor
em casos de exames médicos ou internamentos, sem prejuizo
da remunera¢ao e mediante a apresentagdao de atestado médico;
dispensa da mae e do pai para acompanhar filho/a menor nas
festividades alusivas aos dias das maes e dos pais, sem prejuizo
do salario e garantia de licenga maternidade em caso de adogio
de filho/a. A terceira é a adocao de uma licenca sem remuneracao
de até dois anos apos a licenga maternidade que estda em estudo
em outra empresa — discute-se com o Sindicato a inclusao dessa
possibilidade no acordo coletivo.?!

E necessario assinalar que a garantia de uma hora diria
para a amamentacdo ja esta prevista na CLT até que a crianga
tenha seis meses, assim como o gozo da licenga maternidade
no caso da adocio de filhos.”? Por sua vez, em relacio a licenca
nao remunerada por um petiodo de até dois anos ap6s o final da
licenga-maternidade, poderfamos tecer as seguintes consideragoes:
a existéncia dessa possibilidade pode ser considerada positiva no
sentido de ser uma alternativa a mais para as mulheres que desejem
e possam ausentar-se do trabalho sem remuneragdo durante
os dois primeiros anos de vida dos filhos/as, tendo a garantia
de uma volta ao emprego apds o término desse periodo. Esse
beneficio equivale a0 que na Argentina é chamado de “estado de
excedéncia” que, na pratica, ¢ de dificil aplicagao (Berger; Szretter,
2002). Em primeiro lugar porque niao sao muitas as mulheres que
podem prescindir do seu salario durante dois anos. Em segundo
lugar porque esse periodo prolongado de auséncia ao trabalho
pode ter consequéncias negativas também em termos das suas
possibilidades de promog¢ao na empresa, avaliagio do desempenho,
etc. Ha com efeito uma forte discussao a esse respeito nos paises
da Uniao Européia.”

' As outras acoes registradas nesse item sdo as seguintes: revisio dos beneficios existentes para
identificar condicoes diferenciadas necessarias a promocao da igualdade de género; equipar os
banheiros femininos com armarios funcionais; realizacio de estudo para analisar a viabilidade
de concessio de bolsa educacional; inclusio de companheiros/as do mesmo sexo nos planos
de satde da empresa.

%120 dias no caso da adocio de crianca até um ano de idade, 60 dias entre 1 e 4 anos e 30 dias
entre 4 ¢ 8 anos.

# Ver discussdo a respeito em Abramo (2007, capitulo 6).
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A auséncia de propostas mais consistentes de ampliagao dos
direitos de mater-paternidade e de conciliagao entre o trabalho e a
vida familiar pode ser considerada, assim, uma limitacao importante
dessa primeira edi¢ao do Pro-Equidade. A existéncia de politicas
e programas (tanto no ambito das politicas puiblicas, quanto das
politicas de recursos humanos das empresas) que favorecam a
diminuicdo da tensdo entre a vida familiar e o trabalho, tanto para
homens quanto para as mulheres, ¢ um aspecto fundamental de
uma politica de promocao da igualdade de género.

Chama a atengdo, portanto, a auséncia desse tema nessa
primeira edi¢ao do Pré-Equidade, assim como a sua debilidade
no PNPM,* tanto mais se consideramos dois fatores. O primeiro
deles é o fato de que as empresas em questio sio empresas
formais, organizadas, modernas e com uma quantidade importante
de beneficios para o corpo de funcionarios, em geral, ou seja,
empresas que teriam condigdes, muito mais que a média das
empresas brasileiras, de desenvolver esse tipo de politicas. Em
segundo lugar o fato de que este tema esta presente de maneira
relativamente expressiva nos processos de negociagiao coletiva
desenvolvidos no pafs. Ainda que com uma freqiiéncia baixa se
comparada, por exemplo, aos paises da Unido Européia ou ao
Canada, tem havido avangos importantes nesse ambito, tanto
no sentido da garantia dos direitos legais existentes quanto da
sua ampliagao: extensao das licengas maternidade e paternidade,
melhoria da qualidade e extensio do periodo legal em que as
empresas estao obrigadas a fornecer a creche ou o auxilio-creche,
extensao do direito a creche para os pais, extensao do periodo de
estabilidade no emprego apods o término da licenga-maternidade,
estabilidade para os pais no caso de nascimento de filho/a etc.””

* No I PNPM foram incorporados apenas dois temas relativos a conciliagio trabalho-familia: a
meta de aumentar em 12%, entre 2004 ¢ 2007, o numero de criangas entre 0 a 6 anos frequentando
creche e pré-escola e as agdes de apoio a Estados e municipios na constru¢io de equipamentos
sociais para facilitar a inser¢do e permanéncia das mulheres no mercado de trabalho (creches,
restaurantes e lavanderias publicas).

» Ver analise mais detalhada a respeito em Dieese (2003), Gebrim (2005), Abramo e Rangel (2005)
e Abramo (2007).
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Combate as praticas de discriminagdao e ao assédio
moral e sexual

A maioria das acoes desenvolvidas em relacio a esse tema
¢ de capacitagdao e/ou sensibilizacio, além da constituiciao de
comités, grupos ou féruns (“estruturas de género”) que tomam a si
a responsabilidade pela implementacao do Programa. Como agoes
mais estruturantes (e menos frequentes), destacam-se a criagao
de cédigos de conduta,” ouvidorias,” o estimulo a incorporagao
de clausulas de promocao da igualdade de género e raga-etnia
nas convengdes coletivas de trabalho e a inser¢do da politica de
género no planejamento estratégico das empresas (Brasil-SPM,

2006b, p. 46).

Foi realizado um numero significativo de ac¢oes de
sensibilizacdo e capacitacio dos funcionarios e funcionarias
das empresas (incluindo os membros dos Comités de Género,
geréncias, chefias de departamento e niveis variados de hierarquia)
nos temas da igualdade de género. Além dos principios gerais
da igualdade e da nao discriminagao, de dados e analises sobre a
situagao da mulher e as relagdes de género no mercado de trabalho,
foram realizadas, em algumas empresas, campanhas de prevencao
do assédio sexual e moral, pelo fim da violéncia contra a mulher
e promog¢iao de agdes de impacto em datas alusivas como, por
exemplo, o 25 de novembro (Dia Internacional de Combate a
Violéncia contra a Mulher) e 10 de dezembro (Dia da Declaragao
Universal de Direitos Humanos).

% Em trés empresas do setor eletroenergético foram elaborados ou reelaborados cédigos de ética
e de conduta profissional com o objetivo de incluir a dimensio de género. A nova versio do
Cédigo de Etica e do Plano Estratégico da Petrobrds, por exemplo, inclui referéncias ao “respeito
a diversidade” e a ndo discriminag¢io de etnia, raga, sexo, orientacdo sexual, idade e deficiéncia
(SPM, 2006b, p. 28).

" Na Ouvidoria-Geral da Eletrobras foi criado um canal especifico de atendimento aos temas de
género. Na Petrobras, a Ouvidoria Geral e a Comissao de Género sao parte integrante do Comité
Gestor de Responsabilidade Social e Ambiental. Na CEF, a questio de género esta incluida no
Sistema Informatizado de Ouvidoria Interna, que possibilita o registro de reclamagdes, sugestes
e elogios.

1
8

Virias empresas passaram a aderir 2 Campanha de “16 dias de ativismo pelo fim da violéncia
contra a mulher” promovida todos os anos, no més de novembro, pelo governo e virias
instituicdes da sociedade.
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Em varias empresas foram criados comités ou féruns
permanentes para as questoes de género e foram desenvolvidos
esforcos para que haja participagdo masculina e representagao de
varias areas das empresas nesses CoOmites.

Além disso, foram tomadas outras iniciativas, entre as quais
a de diagnosticar a cultura organizacional das empresas, com o
objetivo de incorporar o “recorte de género” e verificar a existéncia
ou nao de praticas discriminatérias.

Politicas de sensibilizag¢do voltadas para a eqiiidade de
género na cadeia de relacionamentos da empresa

Outro aspecto importante do trabalho realizado foi a tentativa
de desenvolver acdes na chamada cadeia de relacionamentos da
empresa, ou seja, nas cadeias produtivas nas quais as empresas
que aderiram ao Programa estdo inseridas. Entre essas agoes, se
destacam:

a) realizacao de campanhas para prevencao do assédio
sexual e moral;

b) desenvolvimento de pesquisa sobre o perfil da
trabalhadora terceirizada;

) defini¢ao de indicadores e critérios para avaliagio dos
Projetos Sociais desenvolvidos pela empresa e para a
realizacdo de contratos com seus prestadores de servicos
e fornecedores, incluindo o respeito a diversidade de
género;

d) inclusao nos editais e contratos de clausula determinando
ao contratante a observancia ao Cédigo de Ftica e ao
Codigo de Conduta Profissional dos Empregados (com
perspectiva de género) e dando ciéncia do assunto as
empresas ja contratadas e seus empregados;

e) manutengao do salario das mulheres gravidas terceirizadas
até o final da licen¢a-maternidade em caso de ruptura
dos seus contratos;
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e) realizagdo de palestras com gerentes das empresas
contratadas e terceirizadas sobre a importancia da
equidade de género;

f) atuacdo junto as empresas federais de distribuicao de
energia que fazem parte da “cadeia de relacionamento”
recomendando diretrizes e estratégias para promover e
fortalecer as a¢oes afirmativas de género.

Propaganda institucional interna e externa

As empresas em geral realizaram um esforco para incluir na
propaganda institucional da empresa o tema de género, a existéncia
do Pr6-Equidade e as agoes realizadas no contexto do Programa.
Por diversos meios foram divulgadas a criagao e as atribuicdes do
Programa e do Comité Permanente de Género do MME, assim
como dos comités de género das empresas. Foram também criadas
logomarcas e/ou slggans simbolizando o esfor¢o empresarial para
a internalizacdo da abordagem de género na gestao empresarial,
com o objetivo de divulgar mensagens favoraveis a construcio
da igualdade entre homens e mulheres; foram criados espagos
especificos dedicados ao programa nos sites das empresas, assim
como no seu material impresso. Em algumas empresas também foi
desenvolvido um trabalho de analise dos materiais de propaganda
institucional com o objetivo de identificar e eliminar possiveis
contetudos discriminatorios.

A¢oes “transbordantes”

Foram denominadas de “acdes transbordantes” as
iniciativas que “transbordam” os limites da empresa, seus
funcionarios e funcionarias e suas estruturas ¢ que nao estavam
inicialmente previstas. Sdo elas basicamente algumas iniciativas
de responsabilidade social ou voltadas a incorporagio de
componentes de promogao da igualdade de género nas politicas
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sociais desenvolvidas no ambito de atuagao das empresas, como,
por exemplo, o Programa Luz para Todos no caso das empresas
do setor eletro-energético.

As informacgdes disponiveis nao sao suficientes para dar
uma idéia mais clara da medida em que as agoes realizadas
pelas empresas no contexto do Pré6-Equidade contribuiram,
efetivamente, para a inclusao da perspectiva de género nas suas
acoes de responsabilidade social. Registram-se algumas iniciativas
de desenvolvimento de projetos sociais com foco na capacitagio,
geracdo de renda e autonomia das mulheres e apoio a prefeituras
ou organizagdes da sociedade civil dedicadas a luta pelo fim da
violéncia contra as mulheres.

No entanto, um depoimento dado por uma das gestoras
entrevistadas no decorrer da pesquisa da indicagdes de mudangas
que poderiam estar ocorrendo nesse ambito, ndo apenas como
resultado do Pré6-Equidade, como também do processo de adogiao
do “novo modelo do setor elétrico” ja discutido anteriormente
neste artigo.

Antes da adesao da empresa ao Pri-Equidade, ela fazia politicas
compensatirias e digia que fazia responsabilidade social, e gue estava
dando nma resposta aos impactos ambientais. Mas, na verdade, as agdes
eram puramente compensatorias. Por exemplo, no processo de construgio de
uma usina, nma drea era alagada e a comunidade que vivia nessa drea era
remanejada para uma outra terra da Unido. E se na drea alagada havia
uma escola, ela construia uma escola na nova dreay se havia um coméreio, ela
indenizava o coméreio; se havia pequenas plantacies, geralmente ribeirinhas,
on de vdrgea, elas também eram indenizadas. E ai pronto. A empresa
indenizava e nao se preocupava mais em saber se a populacgdo conseguia
reproduzir o seu modo de subsisténcia na nova drea em que era relocalizada.
A populagao era tirada totalmente do sen habitat natural, que é margem de
rio. E ai, o que acontecia? Acabava o dinheiro e a populagao voltava para
0 habitat anterior, ¢ ai vinha numa condi¢ao de pobreza, de exclusao, por
que ficava sem escola, sem a plantagio, sem nada.

E ai a empresa considerava que tinha cumprido totalmente a lei de
compensagdo. E cumprida essa lei, ndo tem mais obrigatoriedade nenbuma,
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ndo tem mais nenhuma lei que obrigue a empresa a fazer mais nada.
Agora — e isso nao € um efeito apenas do Pri-Equidade, mas também
de toda a discussao do novo modelo do setor elétrico — a empresa comega a
pensar que onde for instalada nma wusina, nma subestacio, uma linha de
transmissdo, € necessario, além de fazer todo o estudo dos inpactos ambientais,
desenvolver politicas que ndo sio mais apenas compensatorias, mas sim
anto-sustentaveis.

A contradigao que havia era muito grande: o empreendimento era feito para
gerar energia. A comunidade remanejada nao tinha energia. Era remanejada
Justamente para que a energia fosse gerada. A7 passavam os cabos em cima
dagquela populagao remanejada, levando energia por todo o Sudeste. E ela
continuava sem ter energia. Agora, em qualquer projeto que se faga, a primeira
condi¢ao definida é que a comunidade local tenha acesso a energia. A segunda
¢ que se desenvolvam politicas sustentdveis através de uma integragio de
politicas pitblicas de governo. Nao basta construir a escola. A prefeitura tem
que garantir o or¢amento para a escola funcionar. INGs construimos muitas
escolas, mas muitas delas ndo estio funcionando porque a prefeitura nio
destinon recursos para pagar professores, para colocar os mdveis na escola.
Tudo isso comega a mudar a posigio da empresa em relagao ao tema da
responsabilidade sécio-ambiental. (entrevistada — gestora da SPM)

Tal como ja foi assinalado, seria importante acompanhar o
desdobramento do Programa para verificar a sua potencialidade
em transformar esse tipo de agoes mais isoladas, definidas como
“transbordantes”, em um trabalho mais sistematico voltado
para a incorporagao da perspectiva de género nos produtos e
servicos oferecidos pelas empresas, que, no caso das empresas
do setor eletro-energético, constituem politicas de infra-estrutura
fundamentais para o desenvolvimento do Pais e que nio sao
neutras em termos de género.

Avangos, dificuldades e fatores de sucesso

Como ja foi assinalado, o pouco tempo de existéncia do
Programa Pré-Equidade de Género nao permite uma analise
mais conclusiva sobre os seus resultados e potencialidades. O
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seu principal mérito, até agora, talvez tenha sido o de constituir
uma iniciativa estruturada de estimulo a promogao da igualdade
de oportunidades de género (articulada a questao racial) em um
conjunto de grandes empresas estatais, com grande visibilidade
publica no Brasil, a maioria delas localizadas em um setor
tradicionalmente muito masculinizado e estratégico em termos
da infraestrutura de desenvolvimento do Brasil.

Entendemos por “iniciativa estruturada” o fato de o
programa apresentar-se as empresas como parte de um conjunto
articulado de agdes e iniciativas que se expressa no I e no II Plano
Nacional de Politicas para as Mulheres que, por sua vez, foram
construidos a partir de importantes processos participativos
expressos na realizacao da I e da II Conferéncias Nacionais de
Politicas para as Mulheres (2004 e 2007), e que contam com
mecanismos de monitoramento e avaliagao periddica. Isso, além do
envolvimento direto da SPM e da prépria ministra na divulgagao e
articulacao do Programa, foi um fator de grande importancia para
a sua instalacdo em um lugar de destaque nas empresas. O fato
de todas as empresas que receberam o selo na primeira edigao do
Programa terem aderido a sua nova edi¢ao, assim como o fato de
que esta tenha sido aberta as empresas privadas, ¢ também uma
indica¢ao de que ha um grande potencial para o desenvolvimento e
consolidagao desse tipo de iniciativa. Essa nova situagao, a0 mesmo
tempo em que abre a possibilidade de ampliacdo da escala e do
impacto do programa, coloca novos desafios no que diz respeito
20 seu monitoramento.

Entre as principais dificuldades para a execuc¢iao do
Programa na primeira edi¢cao (e que foram apontadas nos
relatérios de monitoramento) estava, em primeiro lugar, o fato
de tratar-se de empresas (a maioria delas criada durante o regime
militar) com estruturas internas fortemente hierarquizadas, com
uma composi¢ao da for¢a de trabalho eminentemente masculina
e com uma “cultura empresarial” que correspondia a essas duas
caracteristicas. Em segundo lugar, a segmentagao interna da sua
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forca de trabalho, caracterizada pela existéncia de quadros de
pessoal compostos por funcionarios concursados, trabalhadores
terceirizados e aprendizes/estagiarios, com claras diferencas em
termos de situagao funcional, szatus, beneficios, direitos. Em alguns
casos, a implementagdo dos Planos de A¢do enfrentou resisténcia
de chefias e geréncias ou de alguns setores das empresas, como o
de Recursos Humanos.

Entre os principais fatores de éxito do Programa destaca-
se, em primeiro lugar, o fato de ele estar inscrito no marco mais
amplo de uma politica de governo (o PNPM), ter sido definido
como uma atividade prioritaria da SPM e ter contado com um
empenho direto e especial da ministra titular da Secretaria. Em
segundo lugar, o comprometimento da alta dire¢ao das empresas
que aderiram ao Programa.”

O outro fator importante foi a criagdo de “estruturas de
género” no interior de cada uma das empresas que aderiram ao
programa (comités permanentes para as questoes de género,
féruns, ouvidorias) e a articulacdo dessas estruturas com outros
departamentos das empresas, como, por exemplo, a area de
recursos humanos, de responsabilidade social, informatica
(fundamental para a introdu¢do dos quesitos cor € sexo nos
cadastros de funcionarios), comissoes ligadas a defini¢do dos
planos de cargos e salarios, departamentos de seguranca e
medicina do trabalho etc. Essas estruturas, aliadas a um grupo
maior ou menor de funcionarios e funciondrias (principalmente
funcionarias) existente em cada uma das empresas, foi fundamental
para assentar as bases de implementacao do Programa. A prépria
criacao da SPM no inicio do governo Lula, a Criagao do Comité
Permanente das Questdes de Género no Ministério de Minas
e Energia e, particularmente, o processo de mobilizacio para
a 1 Conferéncia Nacional de Politicas para as Mulheres foram
fatores muito importantes para mobilizar e “empoderar” essa

29 Em todos os casos, a carta de adesao ao Programa foi assinada pelo presidente da empresa.
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militancia. A partir das atividades de sensibilizacdo e capacitagio
desenvolvidas pelo programa, essa base inicial de ativismo e
militancia foi ampliada, empoderada, capacitada. Nas palavras de
uma das entrevistadas:

O Comité se instala como resultado de todo nm trabalho que vinha sendo feito
Jfora da empresa. Instituir um Comité num espago coorporativo dentro do setor
elétrico € num diferencial, porque se trata de um espago muito masculinizado
¢ hierarquizado.

Outro elemento que, a0 mesmo tempo, pode ser caracterizado
como um resultado do Programa e um fator fundamental para
a sua sustentabilidade, foi o seu processo de institucionaliza¢ao
em varias das empresas. Por processo de institucionalizagao
entendemos, em primeiro lugar, a criagdo e consolidagao das
“estruturas de género” especificamente vinculadas ao Programa,
o que se deu em um numero significativo de casos. Em segundo
lugar, a inclusdo e/ou a integracio do Plano de A¢io (no todo ou
em parte) ou de agoes e objetivos de promogao da igualdade de
género por meio de estruturas, procedimentos e processos mais
gerals ¢ ja institucionalizados das empresas, tais como resolucoes
e diretrizes oficiais da sua alta diregdo, processos de planejamento
estratégico e cddigos de conduta.

Nesse aspecto destacam-se as seguintes experiéncias: na
Itaipu Binacional, o Férum de Equidade de Género, criado em
2005, foi institucionalizado e estruturado organicamente em 20006,
com o objetivo de implementar o Plano de A¢ao do Pr6-Equidade.
No decorrer do ano, e como resultado do trabalho realizado,
o Plano de Acdo se transformou em programa, denominado
Programa de Incentivo a Equidade de Género inserido no

Planejamento Estratégico da empresa, com or¢amento assegurado
até 2011.%°

% O Plano esta composto por quatro agdes: apoio a institui¢des, capacitagio de multiplicadores,
elaboracio de estudos e realizagdo de eventos. O programa ¢é definido como temporirio e devera
ser finalizado quando for transformado em politica-cultura empresarial.
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Em Furnas, no contexto da implementa¢ao do Plano de
Acao do Pro-Equidade, foi elaborada uma Declara¢io Oficial
de Diretrizes para as Mulheres, que foi incorporada a Politica
de Cidadania Empresarial e de Responsabilidade Social. Esse
documento, elaborado a partir do diagnoéstico das relagdes
de género na empresa e lancado em mar¢o de 2006 pelo seu
presidente, contém cinco diretrizes:

1) promocio dos direitos sem preconceito de origem, raga, cor,
sexo, idade e qualquer outra forma de discriminagao;

2) criagio de mecanismos que assegurem a equidade de género,
incorporacio e valorizacio da mulher em todas as etapas de
implantagio de empreendimentos de Furnas, bem como em
todos os outros postos de trabalho;

3) implantacdo de projetos e iniciativas que confirmem o
compromisso da empresa com sua for¢a de trabalho
prioritariamente feminina, corrigindo, combatendo e
reduzindo as desigualdades entre os sexos;

4) ampliacdo das praticas de relacionamento de Furnas
incorporando a nova concepgio de igualdade entre os sexos
e valoriza¢iao da mulher;

5) ampliacio e permanéncia do Grupo Género, com representantes
de todas as diretorias, como meio de acompanhar e garantir a
aplicagio destas diretrizes. (Furnas tem diretrizes..., 2000, p.
22-23).

Na Eletronorte, o Programa foi incluido no Planejamento
Estratégico da Empresa em maio de 2006, como uma “iniciativa
estratégica” cujo objetivo esta assim definido: Assegurar gue a gestao
de pessoas esteja alinbada com os desafios empresariais. Esse procedimento,
além de institucionalizar a implementa¢iao do Plano de Acao
(garantindo, inclusive recursos or¢amentarios para tanto), exigiu
a definicao de indicadores e outras medidas importantes para o
acompanhamento e aperfeicoamento das agdes programadas para
cada periodo especifico. A empresa assumiu um compromisso
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de cinco anos com o programa, ao planejar acbes em trés fases
(2005-2010).

Por sua vez na Caixa Economica Federal (CEF), o Programa
Pré-Equidade passou a ser parte integrante do Programa Diversidade
Caixa, que, por sua vez, foi inserido no Planejamento Estratégico
da Empresa (com or¢amento assegurado), o que deve garantir a
sua institucionalizacdo e continuidade.

Os outros dois fatores considerados importantes para o
éxito do programa sao a existéncia de recursos or¢amentarios
para o desenvolvimento das a¢des (em varias empresas foram
contratadas consultorias para realizar a pesquisa sobre o pertil
da forca de trabalho, elaborar relatorios, desenvolver o Plano de
Agio, etc.) e o desenvolvimento de parcerias para a implementa¢ao
do programa, em especial de organizacOes internacionais (OIT
e Unifem), ONGs feministas e do movimento de mulheres,
universidades, federacdes estaduais da industria, niacleos de
combate a discriminacao no ambito das Superintendéncias
Regionais do Trabalho.

Em sintese, podemos dizer que o Pr6-Equidade de Género
constitui uma iniciativa importante e inovadora de promogao da
igualdade de género, por varios motivos. Em primeiro lugar porque
¢ resultado de uma iniciativa governamental, parte constitutiva
do I e do II Planos Nacionais de Politicas para as Mulheres que,
por sua vez, sao resultado de amplos processos de discussio
e participagao social, consubstanciados na I e II Conferéncias
de Politicas para as Mulheres. Em segundo lugar porque isso
se combina com uma agao voluntaria das empresas, nao apenas
em termos da decisao de aderir ao programa, mas também na
propria defini¢ao do plano de agao a ser executado, seus objetivos
e metas. Em terceiro lugar porque esta voltado para empresas
estruturadas, no setor formal da economia, e, nesse sentido, se
destaca da maioria das a¢Ges definidas no I e I PNPM. Em quarto
lugar porque esteve concentrado, na sua primeira edi¢ao, em um
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setor estratégico em termos das politicas de desenvolvimento do
Pafs e tradicionalmente masculinizado (o setor eletro-energético).
Em quinto lugar porque, em um nimero expressivo de casos, 0s
planos de acao contemplavam também ag¢bes que transcendiam as
empresas que aderiram ao Programa e se dirigiam as suas cadeias
de relacionamento, formadas por empresas de diferentes tipos e
tamanhos. Finalmente, por ter incluido, também, em muitos casos,
agoes relativas a promogao da igualdade racial, em articulagdo com
a questao da igualdade de género.”

O tempo limitado de existéncia do programa nao permite
fazer inferéncias mais definitivas sobre a sua capacidade efetiva
de alterar de forma significativa as relacdes de género no
interior das empresas. F importante que a experiéncia continue
a ser monitorada e analisada para que se possa chegar a alguma
conclusio a esse respeito. Entretanto, ha algumas indicagdes de
que o processo iniciado na primeira edi¢ao pode ser aprofundado
na segunda e nas que a ela se seguirem: o fato de o Pro-Equidade
continuar a ser definido como um programa prioritario no 1I
PNPM, o fato de todas as empresas premiadas na primeira
edicdo terem aderido a sua segunda edicao, e, também, o fato de
o processo de institucionalizagao ter ocorrido em varios casos, tal
como descrito no decorrer deste artigo.
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