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Introduciao

A presente monografia ¢ resultado do Trabalho de Conclusdao de Curso (TCC) pra a
obtenc¢ao do titulo de bacharel no Departamento de Estudos de Género e Feminismo. O objetivo
desta pesquisa ¢ compreender os desafios sociais e as desigualdades de género enfrentadas pelas
mulheres. Considerando os obstaculos enfrentados pelas mulheres nos ambientes publico e
privado, o presente trabalho terd por referéncia a minha propria jornada de trabalho, a partir da
qual metodologicamente passarei a ressignificar as minhas experiéncias laborais do passado a
partir do presente, ponderando as interseccionalidades implicitas nessa trajetoria. Desse modo,
metodologicamente esse trabalho tem carater memorialistico. Comegarei apresentando minha
trajetoria, a partir do inicio de minha vida profissional até chegar & Empresa Baiana de Aguas
e Saneamento (Embasa), seguido de um breve historico da empresa que se imbrica com a minha

trajetoria pessoal de trabalho, objeto desta pesquisa.

A estrutura desse trabalho obedecera ao seguinte roteiro. No primeiro capitulo narrarei
a mudanca de minha terra natal, Jeremoabo, com destino a Salvador, fazendo um paralelo com
a historia de Macabea, personagem do livro de Clarisse Lispectior. No segundo capitulo comego
a contar minha vida laboral e meu ingresso na Embasa. J4 no capitulo segunite, terceiro, irei
contar sobre minha experiéncia laboral em uma empresa publica e minha trajetdria nela,
relatando desde de minha asceng¢do e conquistas até dificuldades e frustra¢cdes no ambiente de
trabalho. Nesse trecho do trabalho saliento especialmente como essa trajetoria ¢ condicionada
pelas condigdes impostas ao género feminino. Posteriormente, no quarto capitulo, contarei
como meu contato com a darea de tecnologia transformou ndo apenas os meus sonhos, mas
também como impactou em minha vida profissional. No quinto capitulo irei detalhar minha
ascen¢ao profissional como mulher na area de informéatica na década de 80, assumindo cargo
de gestdo, até entdo exclusividade do género masculino. No capitulo seguinte irei contar sobre
as dificuldades em conciliar meu trabalho na esfera piblica com a privada. No sétimo capitulo,
narrarei sobre meu processo de adoecimento proveniente da sobrecarga de trabalho imposta,
resultando em minha aposentadoria compulsoria - em fun¢do de uma doenga ocupacional - e
posteriormente meu retorno a rotina laboral. No oitavo capitulo, irei fazer um paralelo das
condigdes de trabalhos anterior a minha aposentadoria com o ambiente de trabalho que encontro
ao retornar a atividade laboral depois de minha reitegragdo. No nono capitulo, irei contar as
circunstancias que me levaram a ingressar no Comité Pro-Equidade. No décimo capitulo irei
detalhar a constituicdo institucional do Comité. No décimo primeiro capitulo irei explicar o
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funcionamento do Comité na Embasa. Por fim, no décimo segundo capitulo, irei tecer as
consideragdes finais do trabalho. Contarei a minha histéria em primeira pessoa, como nos

ensinam as teorias feministas.

1. Trajetoria



1.1. Chegada a Salvador

No romance “A hora da estrela”, de autoria de Clarice Lispector, a personagem

principal, Macabéa ¢ uma jovem nordestina, ingénua, sonhadora, cheia de conflitos internos.

Aos 19 anos, sai do interior de Alagoas, com um curso de datilografia, dado pela tia,
para tentar a sorte na capital do Rio de Janeiro, em busca de uma vida digna, apesar da

inconsciéncia de sua propria existéncia, para realizagdes de seus sonhos.

Apropriando-me da licenga literéria, a historia de Macabéa diz muito da realidade atéos
dias atuais de muitas mulheres nordestinas. A autora parece escrever esse romance baseado em
fatos reais, pois, me identifico em alguns pontos com Macabéa. Desse modo, a aproximagao
literaria me inspira também a utilizar um dos titulos propostos por Clarisse Lispector em 4 hora

da estrela nesse TCC.

Também com 21 anos uma jovem sonhadora, cheia de conflitos internos, timida, comum
diploma de datilografia, sai de minha terra natal em busca de realizacdes pessoais e

profissionais.

Em 1979, deixei a cidade de Jeremoabo, sertdo da Bahia, com o desejo de vencer na
capital Baiana. Com alguns dias na cidade, quase fui atropelada fatalmente por uma Kombi ao
tentar atravessar a rua na frente de um Onibus. Minha irma institivamente me puxou no
momento em que esse veiculo vinha em alta velocidade.

1

“Retirante ruralista” !, como bem expressa a musica do Olodum!, fazendo uma analogia
a diaspora do povo nordestino, fugindo da seca do sertdo nordestina. A sexta filha de nove filhos
e filhas, um dia resolvi sair da pequena cidade no sertdo da Bahia para lutar por um futuro

promissor, assim como fizeram duas de cinco irmas mais velhas e um irmao.

Depois de concluir a oitava série do ginasio, estava na hora de seguir outros caminhos,

transformando uma realidade de muitas dificuldades no interior. Em 1979, deixei a minha

! “Revolta Olodum”, de Jose Olissan e Domingos Sergio, 1994.



familia com a promessa de logo voltar. Meu plano era o contrério: ficar na capital Baiana e

arranjar um emprego. Assim o fiz.

A situagdo do pais era de intranquilidade, pois a maioria das cidades grandes estava em
efervescéncia na expectativa do fim do regime militar. O final da década de 1979 e o inicio dos
anos 198 foi um momento de grandes manifestagdes populares e movimentos sociais. Era o
inicio da redemocratizacdo do Brasil, que desde estava 1964 sob a ditadura militar. O pais
ressurgia para uma Constituinte e mudancas politicas, depoisde um longo periodo de repressao,

prisdes e morte daqueles contrarios ao regime.

A cidade estava poluida de cartazes nos postes com frases como: “Anistia, Ampla,Geral
e Irrestrita”. A sociedade estava sufocada, a midia que ndo se aliou aos militares precisava
respirar aliviada e sonhava com uma liberdade de expressdo que até entdo era reprimida.

Também foi o apogeu para os catolicos: o chefe maior da Igreja Catdlica em
peregrinagdo por alguns paises, visitou 13 cidades brasileiras, dentre elas Salvador. Comouma
cidade com maior nimero de igrejas, Salvado recebeu sua Santidade, Jodo Paulo II,com muito

entusiasmo e uma quantidade imensa de fiéis no Aeroclube, orla.

Recém-chegada do interior, eu vislumbrava todos esses acontecimentos sem entender a
realidade deste periodo tenebroso. Nao foi dificil conseguir um emprego: um cunhado de minha
irma, que trabalhava em uma empresa de transporte coletivo e tinha um cargo de gerente, me

deu a primeira oportunidade de trabalho, em 15/01/1979, na mesma empresa.

La permaneci por mais de ano, quando fui demitida em 09/02/1980 por ndo aceitar
namorar o sobrinho de um dos socios da empresa. Apesar de passado tanto tempo, hoje com
uma lente de género adquirido no curso de Bacharelado em Estudo de Género eDiversidade,

a minha andlise ¢ que a demissao foi consequéncia do assédio sexual.

A cultura machista levou séculos posicionando as mulheres como seres humanos de
segunda categoria. Construiu espagos no mundo do trabalho, definindo o lugar de homens e
mulheres com seus respectivos afazeres conforme a suposta capacidade intelectual, fisica e
emocional da mulher. Isso quando ndo ficam como a recatada do lar,recebendo obrigacdes
como cuidar da familia, de fazer tarefas domésticas, educar as criangas etc. E sdo mantidas
nesses lugares também por meio da violéncia, tanto fisica, quanto patrimonial ou psicolédgica.
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Trata-se da divisdo sexual do trabalho que, como aponta Dani¢le Kergoat, émodelada
historica e socialmente e se baseia em dois principios: 1) o principio da separacao (ha trabalhos
de homens e trabalhos de mulheres); 2) e o principio da hierarquia(um trabalho de homem “vale”
mais que um trabalho de mulher) 2. A divisdo sexual do trabalho se constroi ja no seio da familia
orientada por uma constru¢do social que, sem perceber, vai determinando as fungdes de

meninos € meninas dentro da familia.

Para Antonia Camila Nascimento, em seu trabalho sobre a divisdo dos brinquedos na

educagao infantil,

E na familia que se inicia a “domesticacdo” de meninas e meninos, e
assim vao sendo desenhados os papéis do que ¢ ser homem ou mulher,nomeados
a partir de supostas diferencas bioldgicas, determinando umlugar como referéncia,
na cultura hegemonica patriarcal, que cria relagdes materiais e representagdes
simbolicas do lugar do homem e damulher na sociedade, imputando posigdes que
estes devem assumir de acordo com o sexo, afirmando, assim, a suposta “diferenga
natural” para estabelecer atribuicdes e deveres, considerados “femininos ou

masculinos” (NASCIMENTO, 2014, p. 260-261).
A escola constitui o segundo orientador na divisdo sexual do trabalho. Segundo Guacira

Lopes Louro,

A escola delimita espagos. Servindo-se de simbolos e cddigos, ela afirma
o que cada um pode (ou ndo pode) fazer, ela separa ¢ institui. Informa o "lugar"
dos pequenos e dos grandes, dos meninos e das meninas. Através de seus quadros,
crucifixos, santos, santas ou esculturas, aponta aqueles/as que deverdo ser
modelos e permite, também, que os sujeitos se reconhecam (ou ndo) nesses
modelos. O prédio escolar informa a todos/as sua razdo de existir. Suas marcas, seus
simbolos e arranjos arquitetonicos "fazem sentido", instituem multiplos sentidos,
constituem distintos sujeitos. (LOURO, 1997, p. 58).

Quem ndo viveu a experiéncia nas aulas de educagao fisica, onde o professor claramente

elegia os meninos para exercicios mais agressivos em relagao a for¢a e velocidade?

Os reflexos das divisdes na familia e na escola impactam o mercado de trabalho. Assim,
com advento da globalizacdo, surgem novas configuragdes profissionais e exigéncias, gerando
mais oportunidades para as mulheres, mas majoritariamente elas continuam ocupando

empregos precarizados e, consequentemente, recebendo salarios baixos.

2 KERGOAT, Dani¢le. “Divisdo sexual do trabalho e relagdes sociais de sexo”. In HIRATA, Helena et.al.
Dicionario Critico do Feminismo. Sdo Paulo: Editora Unesp, 2009 [2001], p. 67.



De acordo com artigo recente de Guedes e Sousa

A participacdo das mulheres no total da forca de trabalho nas cidades saiu de
22,3% no ano de 1970 para 30,6% no ano de 1983, percebe-se que o quadro
atual é bastante inclusivo para as mulheres no mercado detrabalho - 58% das
mulheres, em média, compunham a populagdo economicamente ativa em
2014 (dados Pnad). Por outro lado, dados os fatores que compdem essa
elevacdo na participacdo das mulheres no mercado de trabalho nacional,
entende-se que tal avanco nao foi capazde equalizar a divisdo sexual do trabalho
no pais. Permanece ainda uma separagdo laboral que reserva aos homens, de
forma predominante, os espagos produtivos, apesar de ter havido uma
elevagdo em sua participagdo doméstica, e as mulheres uma maior
participa¢do no mercado de trabalho, mas que ndo veio acompanhada de uma
compensac¢do na realizagdo do trabalho doméstico. Essa atividade continua
como tarefa exclusiva e pouco compartilhada com os homens. (SOUSA;
GUEDES, 2016, p. 137).

Muitos vao argumentar que a incapacidade da mulher no mercado de trabalho vai da
fragilidade fisica a incapacidade intelectual em relagdo aos homens. No artigo “Engenharia &
Gerente: Desafios enfrentados por mulheres em posicao de comando na area tecnoldgica”, de
Maria Rosa Lombardi, as entrevistadas se posicionam diante das dificuldades de assumir cargo
de comando nessa area, visto que a propria profissdo € considerada masculina. Das 33
participantes que trabalham em empresas privadas, todasconfirmaram que s6 ascenderam
depois de serem indicada por um amigo, e ainda assim,o esfor¢o ¢ imensuravel para mostrar
que tinham competéncia para cargo assumido, fatoque ndo acontece com os homens. Uma das
entrevistadas relata que, mesmo depois de terassumido o cargo de gestora, em reunides era ela

que fazia o papel de secretéria e até preparava cafezinho.

No servigo publico, o concurso contribuiu para desmistificar essas desigualdades para o
acesso ao emprego, porém nao resolveu as desigualdades entre homens e mulheres.As mulheres
continuam sendo excluidas das tomadas de decisdo nas empresas e de cargosde comando, e
mesmo quando uma mulher ascende dentro de uma empresa, geralmente ¢ por indica¢ao de
outro homem que atendeu a um pedido de um amigo, como ocorre nosetor privado. Por outro
lado, se acontecer a extingdo de uma fun¢do de comando, ou a substitui¢do de gestores sdo as

mulheres as primeiras a perderem seus cargos.

Infelizmente, nos, mulheres, frequentemente somos indicadas para uma empresa,ou
indicada para assumir cargo de comando, através de um homem, entdo mais uma vezum
cunhado foi o caminho para o meu segundo emprego, em uma imobiliaria. A empresafuncionava

em um dos quartos da residéncia do corretor. E importante destacar essa particularidade, pois
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mais uma vez sofri assédio sexual no local de trabalho. O proprietario da imobilidria
determinava que, aos sédbados, pois trabalhava até ao meio dia,eu levasse maié para irmos a
praia. Eu ndo conseguia entender a finalidade dessa ordem,jd que, o local de trabalho era a
propria residéncia, onde ele morava com sua esposa. Como eu ndo acatava suas ordens, isso lhe
deixava uma fera. Entdo, logo fui ameacada de demissdo com um aviso que ele gastaria tudo
que tinha e ndo me indenizaria. Afirmouque eu ndo poderia provar que estava trabalhando para
ele, pois 0 mesmo ndo havia assinado minha carteira de trabalho, e, ademais, ali ndo era
oficialmente uma empresa, era uma residéncia. Fui entdo a um bloco de nota fiscal e destaquei
uma das vias. De posse dessa folha, onde constava o enderego da casa, procurei a Delegacia

Regional do Trabalho e as questdes foram resolvidas ali mesmo.

Depois de alguns interrogatorios da funcionaria, que deveria ser uma delegada ouescriva,
o meu depoimento deixou o empresario/corretor indignado. Quando falei que tinha retirado
uma via do taldo da nota fiscal, 0 mesmo, com expressdes fisicas de ira e gesticulando muito,
aos berros, jurava diante da funcionaria da delegacia que iria me processar por ter tirado a via
do taldo, o que configuraria crime fiscal. Entrei em choque diante de toda situacdo, pois a
mulher inicialmente ndo parecia estar me apoiando, e comecei a chorar.

Logo que ele parou de me ameacar, a funciondria solicitou a minha carteira de trabalho.
Mesmo eu tentando desistir da causa, ela insistia dizendo que os meses que trabalhei, 4 meses,
contariam para minha aposentadoria. Em seguida, me mandou calcularos tempos de servigo e

obrigou-o a preencher um cheque e ali mesmo me indenizou.

Hoje, depois de um olhar de género adquirido no Bacharelado em Estudo de Género e
Diversidade, analisando os fatos, ndo teria melhor explicagdo que, mais uma vez, fui assediada
despudoramente por um homem que deveria ter a época uns 50 anos de idade e eu com 22 anos.
Nesta empresa fui admitida em 24/11/1980 e demitida em 30/01/1981. Uma observagdo: ¢
recorrente e naturalizado na sociedade que os homens buscam mais pelas mulheres bem mais
jovens, dai a minha intencdo de demonstrar as idades. E importante refletir a partir da

perspectiva geracional.

1.2.Ingresso na Embasa



Sobrevivi a todos esses assédios sem traumas, sem ceder a caprichos de homens
machistas, desonestos, possessivos etc. Apesar das dificuldades pela minha falta de experiéncia,
distante dos familiares e com comunica¢ao com eles limitada aos Correios —a telecomunicacao,
apesar de ja existir em Jeremoabo, poucos tinham acesso, pois se tratava de artigo de luxo —,
ndo pensei em nenhum momento desistir e voltar para o aconchego do meu pai e da minha
mae, que insistiam que eu retornasse. Sofri muitas privagdes: era uma jovem do interior da
Bahia na cidade grande. Porém, ndo me deixei abater e preferi continuar a minha trajetoria de

buscar novos horizontes.

Continuava, portanto, estudando e buscando qualificagdo profissional que ampliasse
meu espectro no mercado de trabalho. Através de uma conhecida de uma de minhas irmas, me
matriculei em um curso de digitacdo oferecido pela IBM do Brasil, situada no Canela. Nesse
periodo, eu também estava fazendo o curso técnico de Contabilidade, em uma escola publica.

Meu plano seguinte era cursar uma Faculdade de Direito.

Logo surgiu a oportunidade de trabalhar na Embasa, pois a empresa estava aumentando
seu quadro de computadores. Tinha acabado de adquirir novos computadores, com tecnologia
nacional, e comegado o processo de substituir os antigos.Fiz a minha inscri¢do para um concurso
interno, com provas de portugués, conhecimentosgerais, matematica e psicoteste, onde tive
excelente resultado. Em 27 de maio de 1981, fui contratada como digitadora, junto com outras

oito jovens, da mesma faixa etaria e todas com parentes dentro da empresa.

Alguns anos depois, com a aprovagao da Constituicdo Federal de 1988, o concursopublico
obrigatorio foi estabelecido no seu Art. 37, Inciso I1, o que permitiu que qualquercidaddo/a tenha
acesso a ele, exceto para algumas profissdes com suas limitacdes em relagdo a idade. O
concurso publico oportunizou diminuir as desigualdades de género nomundo do trabalho. O
acesso via concurso publico, tanto para os homens, mas principalmente para mulheres, lhes da

mais condi¢des de movimento dentro de uma empresa publica.

Além disso, ndo s6 melhorou a qualidade dos servicos prestados a sociedade como
também contribuiu para a justica social, pois, principalmente nas empresas publicas, existia o
chamado emprego hereditario de pai para filho e cabide de emprego para politicos, fato que

presenciei em algumas circunstancias.



1.3. A Embasa

A Embasa ¢ a terceira maior empresa de saneamento do pais, ficando atrds apenasda
SABESPE, de Sio Paulo e a CEDEA, do Rio de Janeiro. E uma Sociedade Andnima de
economia mista, pessoa juridica de direito privado, sendo o governo do Estado da Bahia como
acionista majoritario, ¢ uma empresa de grande porte e esta presente em quase todo o Estado

da Bahia, mais precisamente, em 364 dos 417 municipios baianos .

Fundada em 11 de maio de 1971 4, pela Lei estadual n® 2.929, a Bahia foi o primeiro
estado a aderir o projeto do governo federal PLANASA (Plano Nacional de Saneamento),
criado para apoiar as cidades brasileiras que estava em desenvolvimento. Contudo, o
saneamento basico de Salvador é muito mais antigo. No projeto Livio das Aguas (2006,
Embasa) encomendado, pela Embasa, a historiadores da UFBA, conhecemos como se dava o

abastecimento de dgua da cidade.

A cidade de Salvador abastecia seus poucos habitantes através das fontes de 4guade boa
qualidade. A fonte de Nossa Senhora das Gragas, segundo os historiadores >, a primeira de
Salvador, ndo abasteciam a populacao, pois ficava fora dos limites da cidade.Porém detinhamos
outras fontes que foram descobertas ao longo de século XVI. Ja a fontedo Pereira ficava
localizada na Ladeira da Misericérdia, esta requerida por um cidaddo ao governador geral, se
tornou no local um pequeno comércio. A fonte dos padres, construidas pelos jesuitas, localizada
na ladeira do Tabodo, abastecia o colégio da Ordem,e embarcagdes ancoradas na Baia de todos
os Santos. Salvador era uma jovem cidade que esbanjava fantasticas belezas naturais, como
lagoas, rios, fontes e mananciais. Hoje, infelizmente, as fontes e rios, se encontram abandonados
pelo poder publico, muitas vezescausando transtornos a populagdo, pois cortam toda cidade e

sdo verdadeiros esgotos a céu aberto.

Em 1829, existiam cerca de 20 fontes de d4gua em Salvador, segundo relacdo feitapor

Domingos José Antonio Rebela (CORDEIRO, 2009). Na metade do século XIX, a cidade

3 Dados obtidos na intranet da Embasa (Programa Agua para Todos). Acesso em 06/04/2019.

4 Historia Institucional. Disponivel em: http://www.embasa.ba.gov.br/index.php/institucional/a-
embasa/historia Acesso em 06/04/2019.

5 EMBASA (Empresa Baiana de Aguas e Saneamento S.A.) Livro das aguas/ EMBASA. 2° ed.

Revisada. — Salvador, 2003, 28 p ii.



contava com 60 mil habitantes e a demanda por abastecimento de dgua s6 aumentava. A
sociedade recebia 4gua em suas casas, exceto alguns privilegiados que detinha suas proprias
fontes. Portanto, parte da sociedade soteropolitana, até entdo, parareceber 4gua em suas casas,
era através de aguadeiros que distribuiam a dgua captada emminadouros, e seus valores eram

determinados conforme periodos de chuva ou seca.

De acordo com Cordeiro

No século XX, os engenheiros acreditavam que a solu¢do do abastecimento de
Salvador estava no rio Joanes, visto que as represas (Queimado, Mata Escura,
Prata, Cobre e Ipitanga) ndo atendiam mais ademanda de dgua determinada pelo
crescimento da cidade. Desse modo, em 1956 foi decidido construir a barragem
Joanes I e anos depois a barragem Joanes 11, a barragem Ipitanga III e a barragem
Santa Helena(passou a ser uma importante reserva de longo prazo para abastecer
Salvador, zona de industrias pesadas do Centro Industrial de Aratu e Pdlo
Petroquimico de Camagari). Atualmente, o sistema que abastece Salvador ¢
integrado com as cidades de Lauro de Freitas, Simdes Filho, Candeias, Madre de
Deus e Sdo Francisco do Conde (CORDEIRO, 2009, p. 196)

1.4.Aprendizado

Apesar da satisfagdo de estar trabalhando e feliz com o que estava fazendo, prestei
vestibular na UFBA, para Direito. Porém, naquela época, a universidade era um espaco para
poucos privilegiados. Confesso que jamais pensei em prestar vestibular novamente,pois decidir
investir na drea de informatica e estava completamente realizada em trabalharna Embasa e com
computador. Hoje percebo que meus sonhos estavam limitados a uma profissdo que me daria a
oportunidade de uma ascensdo muito melhor se tivesse enfrentado uma universidade.
Estacionei em um nivel técnico, quando poderia ter alcangado um nivel superior com salérios

muito alto e um status privilegiado.

Ainda assim, a0 me deparar na frente de um computador, logo percebi que eu poderia
crescer na empresa. Busquei entdo aprender além da digitacdo. Tinha muita curiosidade em
relagdo aos computadores, comecei a me interessar em como essas maquinas enormes
funcionavam. Entdo pedia ao meu chefe que me liberasse os manuais,livros grandes com capas
de pléastico marrom, para que eu estudasse em casa. Quando essas maquinas tinham qualquer
problema — e ndo era dificil acontecer —, ao chegar um técnico eu procurava ficar perto dele e

comecava a enché-lo de perguntas e indagacdes, eassim melhorava a minha compreensao no
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momento de ler o manual. Era fécil distinguiro que significava, por exemplo, um defeito de

software ou hardware.

E relevante ressaltar que, segundo reportagem de Evanildo da Silveira paraa BBCBrasil®,
as mulheres foram as primeiras em informatica, apesar da invisibilidade de uma forma global.
Ele afirma que em outras épocas as mulheres eram maioria na tecnologia. O curioso ¢ que, no
comeco, eram maquinas para fazer célculos e processamentos de dados, dai a atividade ser
majoritariamente feminina que literalmente era papel desecretaria. Ainda assim, se reconhece
que muitas mulheres tiveram papel importante no desenvolvimento de computadores e seus

respectivos programas e linguagem de programagdo, como LTD e COBOL 7.

De acordo com o artigo, a professora Andreia Malucelli, coordenadora da pos-
graduacdo em informatica da Pontificia Universidade Catdlica do Parana (PUC-PR), do inicio
de década de 1970 a meados de 1980 houve um aumento de 10% para 36% de mulheres na area

de tecnologica. Ela conclui dizendo que o interesse era justamente o curso de matematica.

Até a década de 1990 e o ano de 2000, as mulheres eram majoritariamente
predominantes nessa darea, segundo Simone Souza, do departamento de Sistema de
Computacao e presidenta da Comissdo de Graduagdo do Instituto de CiénciasMatematicas

e de Computagdo da USP Sao Carlos (ICMC-USP).

Hoje, porém, as mulheres nessa area, segundo a Pesquisa Nacional por Amostragem de
Domicilios (Pnad), do IBGE 8, sdo apenas 20% no universo de 580 mil profissionais da area de

Tecnologia da Informacao.

Portanto, descobrindo esse universo até entdo feminizado, justifico aqui o meu encontro
com o computador, que foi uma relagdo de amor, curiosidade e descobertas. Foipor essa
dedicagdo no trabalho que o sonho de me tornar promotora ja ndo cabia mais nosmeus planos,

assim como outras atividades laborais que nao fossem com computadores. Fui recompensada a

® SILVEIRA, Evanildo. “Como as mulheres passaram de maioria a raridade nos cursos de informatica”. BBC
Brasil. 13 abril de 2018.

7 LTD e Cobol sio linguagens de programagao brasileiras criadas pela COBRA (Computadores €

Sistemas Brasileiros Ltda).

8 “Mulheres desafiam preconceito para ocupar espago no universo de TI”. Dataprev. Governo Federal.
08/03/2016. Disponivel em: <https://portal.dataprev.gov.br/mulheres-desafiam-preconceito-para-ocupar-
espaco-no-universo-de-ti>. Acesso em 05/04/2019.
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esta dedicagdo, pois em cerca de trés anos de empresa fui enquadrada,por mérito, como operadora

de computador.

Fui a cada dia me comprometendo em aprender mais e mais sobre essa criagdo da
modernidade, o computador, € ndo percebia o quanto o meu envolvimento pessoal me garantia
mais privilégios que, por razdes humanas iam despertando alguns sentimentos nos meus/minhas

colegas. Descobri isso tempos depois, ao receber o convite paracomandar o setor.

E relevante observar que a minha relagdo com a informatica foi surpreendentemente de
satisfacdo. Eu tive a oportunidade de ascender a um cargo melhor,inclusive, financeiramente,
como contadora, no Departamento de Contabilidade da empresa, e ndo o fiz devido a minha

satisfacao de trabalhar diretamente na area de informatica.

Diante das circunstancias dos fatos, mesmo tendo funcionarios (as) com alguns anos de
empresa a minha frente e até de idade, naquele momento, em virtude de minha curiosidade e da
aproximacao com a informatica, eu era a pessoa indicada para chefiar osetor, pois o servigo
exigia conhecimento técnico especifico. Embora tentasse recusar, infelizmente e perdao pela
modéstia, substituir um funcionario que ja estava ha 17 anos como chefe do setor, ndo tive

escolha, pois era no momento a mais preparada tecnicamente.

Alids, como gestora, eu segui me atualizando em cursos oferecidos pela empresacomo
também pelo fabricante — Cobra Computadores — e por representantes de computadores para
melhor atender as intercorréncias da fungdo. Isso me privilegiou ascender, depois de cinco anos

no cargo de comando, para programadora de computador,compativel com nivel técnico.

1.5.Em cargo de chefia

Ao assumir o cargo de chefia comegou a minha via crucis, muitos obstaculos inerentes
a qualquer administragdo de empresa publica. Fui aos poucos tentando me adaptar a comandar
pessoas com alguns vicios de chefias anteriores e que, por varios motivos, procuravam desviar
de orientagdes que eu determinava, mas que quando cobradas buscavam subterfujo no momento

de justificar desvio de conduta.
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Analisei por muito tempo alguns comportamentos, inclusive os proprios, ndo mudaria
muita coisa, mas onde mudaria teria que ter sido mais enérgica, ja que tinha cartabranca do meu
superior. No entanto, no geral posso contemplar o meu sucesso como gestora, baseada na
admiracao e elogios de muitos colegas no setor e fora, pois ouvi de muitos colegas que eu fui a
melhor gestora do setor. Tanto que, um més depois de ser exonerada surgiu a possibilidade de
retornar a comandar o mesmo setor e recusei por umsimples motivo ¢ uma carga muita pesada
para carregar nas costas de uma mulher no augedos seus trintas anos, sendo esta mae, esposa,

filha.

Com aproximadamente cinco anos de trabalho na empresa e apenas vinte e oito anos de
idade assumi a chefia para comandar cinquenta e oito pessoas, majoritariamente mulheres. Desse
modo, ainda muito jovem e com pouco tempo de empresa, passei a chefiar uma quatidade
significativa de trabalhadoras, a quem eram impostas exigéncias intrinsecas ao género feminino
nas eferas publica e privada. Essas exigéncias recaiam ndo apenas sobre mim, mas também
sobre as mulheres que passei a chefiar. Assim, mesmo muito jovem, seja pela faixa etaria ou
pelo tempo de servico, me sentia insegura e assustada com o tamanho de minha nova
responsabilidade, porém consegui atender as expectativas da empresa por cinco anos, recebendo
posteriormente convites para permanecer como gestora, sempre recusados. Importante frisar
que este setor era se ndo o mais importante da empresa, um dosmais importantes, depois da
Diretoria. Tudo passava pelo Setor de Digitagdo (SETDIG),sob minha responsabilidade, desde

a arrecadagdo da empresa, seu historico financeiro- econdomico até sua contabilidade.

Essa nova fase me deu muitas oportunidades, prestigios, status, privilégios, mas,
também muitas dores de cabeca, muitas preocupagdes e, pior, sofri muitas discriminagdes.
Primeiro, por ser mulher e jovem. Segundo, pouco tempo de empresa. Afinal, existiam pessoas
mais velhas e com mais tempo de empresa, mas que ndo atendiatecnicamente para aquela
funcao.

Em razdo disso, o sindicato fazia duras criticas aos gestores, argumentando que os
funciondrios estavam se queixando de persegui¢do. Até o dia em solicitei uma conversa com o
diretor presidente do SINDAE (Sindicato dos Trabalhadores em Agua e Esgoto e Meio
Ambiente no Estado da Bahia). Questionei a veracidade dessas denuncias andnimas, que
certamente ndo deveriam ser valorizadas por partes deles. Fato erra que isso ndo acontecia, pois
sempre fui uma pessoa consciente diante de qualquer cargo de comando ou politico, pois sdo
oportunidades passageiras.

13



Entdo resolvi procurar o representante principal do sindicato e reclamei de sua postura
que ndo era adequada, pois ndo se condena ou julga uma atitude de uma pessoa baseada em
denutncias anonimas e o fiz ver que eu era uma das primeiras pessoas sindicalizadas e que talvez
o denunciante ndo o fosse. Entdo, concordando com o meu discurso legitimo, ele me pediu

desculpas e as dentncias cessaram.

Diante da minha postura e consciéncia politica fui varias vezes convidada para fazer
parte da diretoria do sindicato, mas sempre recusei, ja que tenho uma posi¢do muitoradical do

politicamente correto.

Ap0s sair do cargo de chefia, fui trabalhar na Diretoria Financeira, onde fiquei pordois

anos até engravidar da segunda filha.

E relevante dizer que, com um ano de Embasa, em 1982, eu ja estava casada e seismeses
depois estava gravida da minha primeira filha. O apelo da empresa, a falta de apoionos afazeres
doméstico, o cuidar, sem nenhuma experiéncia, de uma crianga, longe dos meus pais, foi muito
dificil. Era complicado conciliar, trabalho, casa, companheiro, crianga etc. A mulheres sempre
estiveram presentes no mercado de trabalho, seja para contribuir em casa com sua familia

nuclear, lattes, ou para o seu desenvolvimento pessoal.

No entanto, ¢ de conhecimento publico que a carga de trabalho que ela exerce ¢
imensuravel, mesmo quando esta ¢ solteira. Complicando se forem casadas e comfilhos/as.
Pois, a cultura do patriarcado ¢ real e cruel, ndo reconhecendo essa desmedida posicdo de
desigualdade de géneros nos lares, onde as mulheres acumulam jornada de trabalho em relagao
aos homens. Elas ndo s6 tém que observar o que ocorre no lar comoas tarefas dos/as filhas/os

nas escolas, esportes, lazer etc.

Como afirma Paula Viviane Chies, ao referenciar-se em Heleieth Saffioti, o processo de
subordinacdo das mulheres definidos pela estrutura social brasileira — filha, mae, dona de casa

— assume papéis de subordinacao ao pai e, depois do casamento, a a0 marido:

Quando trabalhadora assalariada acumula duas jornadas de trabalho — em casa e
no emprego, além disso, recebe um salario menor ao do homem para a realizagdo
das mesmas tarefas. Homens ¢ mulheres podem ser subordinados no campo
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econdmico pela exploragdo de sua forga de trabalho, no entanto, a mulher ¢

N %

subordinada nas duas dimensdes, tanto no “sistema de exploragdo” como no
“sistema de dominag@o”. (CHIES, 2010, p. 510).

E importante ressaltar que as dificuldades das mulheres triplicam se nessa relagioexistir
um filho deficiente. Muitas mulheres sdo culpadas pela deficiéncia dos/as filhos/as,e geralmente
os homens as abandonam, deixando todo o cuidado e despesas para elas, que se ndo buscarem a
Justica ndo recebem a devida pensdo. Sdo temas recorrentes, porém devem ser expressos em
todas as possibilidades de leituras para que a informagdo econtribui¢do cheguem a todas as

mulheres.

Minha segunda filha nasceu com deficiéncia devido a falta de experiéncia do médico
que fez meu pré-natal e ndo conseguiu marcar a cesariana em tempo habil. Na minha primeira
gravidez a obstetra percebeu no 7° més de gestacdo que eu tinhaestreitamento de bacia, ndo sei
se ¢ cientificamente correto, mas foi essa explicacdo que recebi, para justificar a cesarea e me
informou que eu nunca teria um parto normal, apesardo pré-natal correr em condi¢des

adequadas.

Foram batalhas homéricas que tive que enfrentar. Primeiro, o diagnostico que os
médicos ndo chegavam a um consenso. Depois, dar explicagdo diante de olhares curiososaté
mesmo de familiares. Por ultimo, a aceitagdo de criangas nas escolas, onde por variasvezes tive
que recorrer a profissionais juntamente com a coordenac¢do das respectivas institui¢des, que nao
estdo preparadas para trabalhar as diversidades, sejam elas, de género, raga e claro deficiéncia,

da sociedade. Por fim, da propria crianga, que nunca aceitou suas limitagdes.

Acompanhar o desenvolvimento de minha filha e lhe dar uma qualidade de vidamelhor

tornou-se 0 meu Unico objetivo.
1.6. Trabalho doméstico x trabalho fora de casa
A garantia da autonomia econdmica e social das mulheres ¢ condi¢ao estruturantepara a

transformacao das condi¢des de vida e das desigualdades vividas pelas mulheres, especialmente

aquelas que vivem as discriminagdes decorrentes da desigualdade social, de género e racial.
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O trabalho, como foco privilegiado de incidéncia de politicas publicas, torna-se
sindnimo de inclusdo social, autonomia e desenvolvimento. Considerado em um marco amplo,
o trabalho precisa cumprir, para além da sua funcdo produtiva, a tarefa de representar um meio

de expressao dos/as sujeitos/as e, ao mesmo tempo, um elo social fortalecido.

Na Diretoria Financeira, a minha atividade laboral foi muito mais intensa. Com oservi¢o
repetitivo, desenvolvi um problema de saude — Lesdo por Esforco Repetitivo (LER), termo hoje
substituido por DORT (Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho) — que estava,

segundo os exames, em estado avangado.

Somado as cobrangas didrias, o stress do ambiente de trabalho, além das preocupagdes
domésticas, de cuidar das criangas e do lar, entrei num processo deadoecimento que me levou

a um afastamento e aposentadoria por invalidez aos 36 anos de idade, contra a minha vontade.

Comecei a ser mulher doméstica. Vivi um processo de depressdo, pois estava abrindo
mao de uma vida de sucesso e aprendizado, onde tinha adquirido, com muito entusiasmo,

esforco, profissionalismo e sob muitos elogios, um status e respeito no ambiente de trabalho.

Alias, e € curioso lembrar, isso ocorreu quando eu estava sendo convidada para assumir
outro cargo de comando, mas que ndo podia aceitar, pois além de cuidar da minhafilha, eu
também precisava me tratar. Nao tive outra saida, sendo recusar o convite para comandar o
mesmo setor, porém com outra roupagem, afinal j& estavam chegando os microcomputadores,

ou desktops.

As proprias dificuldades didrias e o stress que enfrentei como chefe a época me
causaram muito sofrimento fisico e emocional, pois foi muito complicado administrar umsetor

de produgdo com um sindicato muito atuante, que valorizava dentincias anénimas.

Quero aqui registrar que as mulheres que assumem cargos de comando, principalmente
de grande responsabilidade, tendo filhos/as, passam por muitasturbuléncias, pois ndo ¢ humano
o esfor¢o necessario para dar conta dos compromissos no trabalho e a responsabilidades na

cria¢do das/os filhas/os e nos afazeres domésticos. Tudo isso exige muito jogo de cintura.
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Ao longo de 15 anos de empresa, fui aos poucos percebendo meu adoecimento fisico
devido a tantos esforcos repetitivos, pois antigamente, ao assumir cargos de chefiana Embasa,
vocé ndo tinha um apoio de secretariado, exceto o chefe de departamento. Portanto, eu fazia

também esse papel de secretaria, o que me deixava exausta no fim do dia.

Vale lembrar que na década de 1990 surgiram muitos casos de LER/DORT,
principalmente nas mulheres, pois a fun¢do de digita¢ao era basicamente feita pormulheres. Fui

a primeira mulher na Embasa se afastar por LER/DORT.

E importante salientar que o quadro de servigo social da Embasa sempre foi um espago
onde o colaborador e colaboradora receberam e recebem muito apoio. No momento que fui
diagnosticada com essa enfermidade fui imediatamente acolhida por uma assistente social que
me orientou e me acompanhou nos momentos mais dificeis. Essa mesma pessoa que tinha
acesso ao sindicato junto com outra profissional, médica do trabalho, me acolheram, aliviando

o meu sofrimento fisico e emocional intrinsecamente comum nas pessoas com essa doenca.

1.7. Retorno a Embasa

Depois de dois anos afastada por doenca ocupacional, o INSS (Instituto Nacionalde
Seguridade Social), fui aposentada por invalidez, retornando a empresa, apos estar mesentindo

bem melhor, mas, ndo curada dezesseis anos depois.

Em 2009, depois de todos esses anos fora da empresa, descobri, através da midia
televisiva, que o INSS chamaria todas as pessoas para fazer uma reavaliagdo da aposentadoria
por invalidez. Procurei o servigo social da Embasa e demonstrei interesse em retornar. Meu
retorno aconteceu um ano depois de um tratamento e acompanhamentono hospital Magalhaes
Neto, com uma médica do Trabalho que prestava servigos profissionais ao SINDAE. Mais uma
vez, recebi todo o apoio e respeito por essas mesmasprofissionais quando busquei o auxilio para

retomar a minha atividade laboral.

Em 15 de setembro de 2009, munida de documentos do proprio INSS, me
apresentei & GEPS (Geréncia de Seguranca e Medicina do Trabalho), que me encaminhoua

médica do trabalho da Embasa. Esta marcou uma consulta no SESI (Servico Social da Industria)
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para exames admissional, onde foi constatada a minha capacidade laboral, respeitando as

ressalvas do INSS.

Com muita disposi¢do e entusiasmo retornei a GPES, para junto ao GPEP (Geréncia de
Departamento Pessoal), providenciar minha reabilitagdo profissional, conforme a CLT
(Consolidagao das Leis Trabalhistas) e o acordo coletivo de trabalho. Este ultimo, na clausula
282 afirma que “os empregados que sofrerem redu¢do da capacidade laborativa, em decorréncia
de acidente de trabalho ou doenga profissional, fardo jus a readaptacdo funcional, acompanhada
pela EMBASA junto ao INSS, com aproveitamento em seus quadros em tarefas compativeis

com a sua capacidade, desde queorientado pelo referido Instituto”.

No entanto, ao retornar para consulta com a médica do trabalho da empresa fui orientada
pela mesma que eu deveria retornar para minha casa até ela providenciar uma nova recolocacao.
Feliz pelo meu retorno, mas impaciente e decepcionada com a indiferenga ou desconhecimento
da profissional, uma vez por semana comparecia a empresa, na GPES, em busca da minha

recolocacao.

Fiquei por 4 meses buscando uma recolocagdo e nada acontecia. Liguei para a Diretoria
da 4rea e no dia combinado o0 mesmo me recebeu, depois de me ouvir solicitouque sua secretaria
chamasse a geréncia do setor responsavel quando a mesma chegou o Diretor recomendou que
ela, a Gerente, resolvesse minha situacdo. A mesma ndo deu andamento a minha situagdo e
ignorou as recomendacdes da diretoria, ou seja, me orientou que eu saisse procurando um setor

que me aceitasse.

Entretanto, ¢ de amplo conhecimento na sociedade que um empregado que retornado
INSS, principalmente por doenga ocupacional ele sofre muita discriminagdo. Comigondo foi
diferente, apesar do meu historico excepcional dentro da empresa. Finalmente, através de uma
colega, que me levou pessoalmente ao gerente do Laboratério Central, este mandou que a

responsavel ajeitasse um lugar para mim.
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2. Comité de equidade
2.1.A Embasa hoje

Hoje, a EMBASA tem aproximadamente 10 mil funciondrios entre proprios e

terceirizados, estd sempre atualizando e especializando, seus colaboradores e colaboradoras,

19



através da UCE (Universidade Corporativa da Embasa), com curso e treinamentos para a

garantia de uma prestagio de servigo de exceléncia junto a comunidade Baiana °.

Preocupada com a sua imagem e uma prestacao de servigos de qualidade, buscando uma
posicao no mercado como uma empresa que estd alinhada com osprincipios de uma visdo,
Missdo e valor universal, ela tem abragado, junto aos seus colaboradores e colaboradoras, a
ética no ambiente de trabalho, mas também do respeitoa Diversidade de forma ampla e
consciente. Para além do seu Estatuto Social !°, 0 Comitéde Equidade, programas de inclusdo
social, projetos voltados para o meio ambiente, palestras, oficinas, seminarios, etc., sdo agdes
que a Embasa acolhe como uma busca importante para um ambiente dentro da empresa de
desenvolvimento profissional e pessoal, tentando acertar em uma satisfagdo de um servico de

exceléncia diante dos seusclientes, da comunidade Baiana.

Dentro da perspectiva do amplo conhecimento, a Embasa conta com um museu,0 MAE
(Museu Arqueologico da Embasa), criado em 29 de maio de 2006, para resguardaros achados nas
execucdes de obra da empresa com a implantagdo de redes de abastecimento de agua e
esgotamento sanitario. Outra preocupacdo da empresa com a criagdo do museu foi preservar a
historia e a cultura da Bahia, onde contratou uma equipede arquedlogos da UFBA para catalogar
os achados. O Museu conta com projetos educativos juntos as escolas publicas e privadas, com
visitas semanais de seus alunos e alunas para conhecer o passado de Salvador e regido

metropolitana.

A empresa, em parceria com o SESI (Servigo Social da Industria), na busca do respeito
a diversidade e atendendo acordo coletivo de trabalho 2012-2013 !, na sua clausula 40°, vem
trabalhando para eliminar qualquer tipo de discriminacao, preconceito,racismo, homofobia etc.,

através do seu Comité de Equidade, mas também através da arte,representada por projetos,

° Histéria Institucional. Disponivel em: http://www.embasa.ba.gov.br/index.php/institucional/a-

embasa/historia. Acesso em 06/04/2019.

1o Estatuto Social da Embasa. Disponivel em:
http://www.embasa.ba.gov.br/images/Institucional/aembasa/apresentacao/20180806 EST EstatutoSocial
daEmbasa.pdf. Acesso em 08/04/2019.

' ACORDO COLETIVO DE TRABALHO 2012/2013 EMPRESA BAIANA DE AGUAS E
SANEAMENTO S/A - EMBASA. CLAUSULA QUADRAGESIMA - IGUALDADE DE
OPORTUNIDADES — A EMBASA promovera igualdade de oportunidades, sem distingdo de origem, raga, sexo,
cor, idade, orientagdo sexual, deficiéncia fisica e quaisquer outras formas de discriminacao. “Paragrafo Unico
— Durante a vigéncia deste Acordo, serdo dadas plenas condig¢des para o funcionamento do Comité de
Equidade”.
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apoiados pela diretoria executiva, como o coral e o teatro, com a participacdo dos
funciondrios/as. Isso corrobora para a multiplicacdo do conhecimento através do corpo de
funciondrio, para que estes sejam disseminadores/as dos direitos edeveres de cada cidadao/a,

independentemente da sua cor, orientacdo sexual, género etc.

Com o pé na aposentadoria, percebo que a Embasa vem crescendo como uma empresa
que se preocupa com o bem-estar de seus colaboradores e colaboradoras e com a propria

sociedade a qual ela presta servicos.

Porém, apesar de todos os esfor¢os e peso dessa bandeira pela igualdade de oportunidade
entre homens e mulheres dentro da empresa, ¢ visivel em cargos do alto comando, em especial
na diretoria, perceber que essa luta tem muito chao pela frente por parte das mulheres. Assim,
0 apoio a projetos sob a perspectiva de género nunca foi tdo efetivo, contudo, mudancas

empiricas ndo tém acontecido na Embasa. Nunca houve uma mulher na presidéncia.

2.2.Ingresso no Comité de Equidade

Apesar de o Laboratoério Central estar no mesmo espaco que eu havia trabalhado,Parque
da Bolandeira, eu ndao o conhecia. Cai em um ambiente de muito assédio, discriminagado e abuso
de poder. Primeiro, porque era um ambiente que eu desconhecia totalmente. Segundo, estava
retornando aos 50 anos de idade. Terceiro, vinha de um afastamento e com capacidade laboral
reduzida. Quarto, quando eu me afastei a empresando recorria a terceirizacao, pelo ao menos eu

desconhecia totalmente, pois no meu antigosetor s6 existia funcionarios proprios.

Entdo, pelo exposto acima, sofri muitos assédios, principalmente o geracional. Seantes
eu fora assediada por assumir cargo de comando por ser mulher e jovem, fui assediada ao
retornar para o mercado de trabalho por ser uma mulher de meia idade. Alémdisso, a maioria
eram terceirizados/as e, talvez, por se tratar de uma funciondria antiga, elas ficaram com receio
de serem substituidas. Percebi que aquele local era uma Embasadentro de outra Embasa, pois
algum tempo depois comecaram a chegar novos contratadosdo ultimo concurso, que foram

assediados.

Para fugir de tal situagdo procurei me inserir nos projetos que a empresa mantinha.
Busquei o sindicato e me ofereci para participar do programa proé-equidade representandoa
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entidade. Com isso, os assédios amenizaram, pois o proprio programa carregava cinco
plataformas e uma delas ¢ justamente o preconceito geracional, que a meu pedido como foi

incluso no programa do comité da Embasa.

Em virtude do assédio que vinha sofrendo procurei também me inserir no teatro, onde
trabalhdvamos temas nas pecas que tratavam de varios temas, inclusive o assédio e
discrimina¢do no mundo do trabalho. Aqui quero informar que foi uma divisor de dguas,pois
me empoderei e me tornei uma pessoa conhecida, como também me descobrir uma verdadeira

artista de teatro.

O Bacharelado em Estudos de Género e Diversidade contribuiu para o meu crescimento
como mulher, me possibilitou acessos em espagos que antes nao me enxergavam, me
empoderou politicamente, como também me deu visibilidade em todas as dreas da empresa que

frequentei.

Mas, os assediadores/as, conhecendo o meu empoderamento, transferiram oassédio para
meu irmdo. A gestora, sem motivo aparente, colocou-o a disposi¢do da empresa. Recorri ao
sindicato e o mesmo teve a capacidade de me dizer que a tal assediadora era pessoa muito
poderosa no meio politico. Como todo poder vem de Deus — essa ¢ a minha convicgdo — procurei
o MTE (Ministério Publico do Trabalho e Emprego) e fiz a denunciei citando formalmente a

assediadora.

Logo que fiz a denuincia, comecaram a furar os pneus do meu carro. Para evitar mais
problemas, busquei estacionar em outros lugares, proximos de vigilantes. Parecia que tudo ia
ficar bem quando recebi um telefonema an6nimo me ameagando, entre outrosabsurdos, de
estupro. Nao deixei por menos: tornei publico dentro do setor o telefonemae fiz um documento
relatando o fato, que encaminhei a ouvidoria da empresa. Depois dealgumas reunides e tomadas
de decisdes deixei evidente que se recebesse outro telefonema, buscaria o Ministério Publico

novamente.

Por volta de quatro meses depois, o Ministério Piblico me chamou para uma audiéncia
de confirmagdo dos fatos. Depois de me ouvir e ouvir duas testemunhas que euhavia levado, o
promotor resolveu acatar a denuncia de assédio. Porém, a vitima retirou a dentincia, pois a
assediadora pediu aposentadoria.

22



Nesse meio tempo, orientei meu irmao a buscar um advogado e entrar com uma agao de
dano moral citando-a na peti¢cdo, o que a levou a participar de todas as audiénciasno Tribunal
Regional do Trabalho, garantindo o sucesso na decisdo do judicidrio e sendo reparado

financeiramente.

Hoje, analisando a situacdo, depois de algum tempo reconhe¢o que o meu maior sucesso
e de qualquer cidaddo ¢ buscar ajuda através de instituicdes responsaveis no quetange ao
ambiente de trabalho, procurar se inserir em ambientes que contribua para seu empoderamento.
Como disse Leandro Karnal, em uma palestra, citando o inglés FrancisBacon, no inicio do

século XVII: “conhecimento ¢ poder”.

Nove anos depois do meu retorno, as mudangas foram gradativamente acontecendo o
assédio praticamente ndo existe mais naquele setor. Claro que a minha dentincia junto ao MTE

surtiu efeito.

2.3.Comiteé de Equidade e Secretaria de Politicas para Mulheres

Apesar das mulheres serem maioria na populacdo brasileira, elas estdo sempre em
desvantagens em relagcdo aos homens. A participagdo das mulheres no mercado de trabalho ¢
de 42%, enquanto que sua remuneracao ¢ inferior a dos homens em aproximadamente 20,5%
(IBGE, 2019). Além disso, inimeras pesquisas tém indicado a dupla e as vezes tripla jornada de
trabalho cumprida pelas mulheres, que muitas vezes sdoas responsaveis pela educagao dos filhos
e cuidado dos idosos da familia, com raras excegdes, configurando a divisdo sexual do trabalho

que apresentamos no inicio do texto.

Esse panorama dificulta a ascensdo profissional das mesmas, tolhendo as oportunidades
de chegar a direcdo de uma empresa mesmo em condicdo de igualdade com os homens na

profissdo e no tempo de servigo.
As desigualdades de género percebidas em toda, ou quase toda sociedade, interfere

diretamente no ambiente de trabalho e, consequentemente, na ascensdo da mulher dentro da

empresa. De outro modo, acontece com muita frequéncia de as mulheresse graduarem em
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profissdes ditas masculinas, mas ndo ascenderem igualmente aos homens sendo discriminadas

como incapazes.

Dada as imperantes desigualdades de género em uma sociedade marcadamente
patriarcal, alguns reflexos podem ser percebidos nos ambientes de trabalho cada vez mais
permeados por um amplo espectro de construgdes de género. A despeito dos avangos na
institucionalizacdo dos direitos das mulheres nas ltimas décadas, algumas desigualdadesainda
sdo reproduzidas nas praticas sociais. Um dos espacos nos quais as desigualdades de género

ainda sdo perpetuadas ¢ o ambiente institucional da empresa.

A hegemonia masculina na ocupagdo dos quadros de direcdo ¢ um dos indicios
concretos das evidentes desigualdades institucionais de género. Por exemplo, na Embasa,local
do objeto de pesquisa, nunca houve uma mulher na presidéncia da empresa; assim como, ¢

diminuto o nimero de mulheres que compde os quadros de diretoria da empresa.

Diante de tal cendrio, uma questdo pertinente seria o descortinamento dos mecanismos
que impedem o pleno desenvolvimento feminino nos ambientes de trabalhoda Embasa,

dificultando uma equanime distribuicdo dos cargos de comando entre os géneros.

Com a criagdo da Secretaria de Politicas para as Mulheres da Presidéncia da Republica
(SPM/PR) em 2003, com o seu principal programa Comité de Equidade, as mulheres
comecaram a se inserirem mais no mercado de trabalho ganhando empoderamento e
contribuindo uma vida mais digna para si e seus filhos e filhas. Reivindicagdo do movimento
feminista e de mulheres, a Secretaria de Politicas para Mulheres, ganhou status de ministério e
autonomia econdmica para contribuir com maiseficiéncia as necessidades nos principios e
diretrizes da politica nacional para as mulheres, considerando a diversidade de raga e etnia, em
conformidade com as recomendacdes das Conferéncias Nacionais de Politicas para as
Mulheres, expressas no Plano Nacional de Politicas para as Mulheres. Hoje, contudo, a SPM
ndo tem mais estatuto de Ministério, e parte dos documentos que 14 existiam para acesso e

consulta publica ja ndo estd mais disponibilizada online.

Como afirmam os/as organizadores/as do Selo Pré Equidade, a igualdade tem como uma

das principais bases de sustentacdo a autonomia econdmica das mulheres:
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Por esse motivo, € necessario um programa que tenha por finalidade desenvolver
novas concepcdes de relagdes de trabalho para alcancar essa igualdade. E
importante contribuir para a eliminagdo de todas as formas de discriminagdo no
acesso, remuneracao, ascensdo ¢ permanéncia no emprego. (Espaco RH, n. 1).
Neste sentido, um programa como o Pro-Equidade de Género e Raga tem papel relevante
para a conscientizacdo de dirigentes, empregadoras e empregadores sobre a necessidade de

enfrentamento dos entraves a participacdo de mais mulheres no mercadoformal do trabalho,

fator essencial para a garantia de seus direitos.

A SPM, quando tinha status de ministério, estabelecia como compromisso criar,
coordenar e executar politicas publicas com o objetivo de corrigir as desigualdades no mundo
do trabalho entre mulheres e homens. Cabia a ela monitorar e organizar, por meio da
Coordenagdo do Programa e do Comité Pro-Equidade de Género e Raga, no desenho e
implementagdo das agdes constantes do Plano de Agdo estabelecido a partir das
Conferéncias Nacionais. As empresas publicas e privadas aderiam voluntariamente ao
Programa da SPM/PR em troca de um selo Pro-equidade. O selo simbolizava o compromisso

ético das empresas com as questdes de género. Afinal,

Quando transversalizamos com raga/etnia, orientagao sexual, faixaetaria,
deficiéncia e classe social a ascensdo das mulheres fica ainda mais prejudicada,
pois junto com essas categorias vem o preconceito, discriminagdo e até assédio
moral e sexual. No Brasil existem hoje cerca de 97 milhdes de mulheres, as quais
representam 51,04% dos habitantes (censo 2010) do pais. Entretanto ainda
existem um enorme desafio a ser enfrentado em relagdo a cultura e sistema
patriarcal e aosobstaculos impostos a participagdo das mulheres no mercado de
trabalho. (PRATICAS DE IGUALDADE 4° edi¢io).

2.4.A experiéncia do Comité de Equidade da Embasa

Participar do Comité de Equidade da Embasa foi uma experiéncia unica. As propostas
do programa de combate a todo tipo de discriminagdo, preconceito, como também lutar pela
igualdade de oportunidades dentro da empresa entre homens e mulheres, sempre foram desejos

que so6 realizei dentro do comité de equidade.

Criado em 26 de maio de 2008, com a resolu¢do n°® 170/2008, o Comité de Equidade
vem traduzir a inten¢do da empresa em eliminar toda e qualquer forma de barreiras e de

discriminacdo no acesso € permanéncia no emprego, na remunera¢do € na ascensdo, das
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mulheres no mundo do trabalho. A implantacdo do Comité de Equidade da Embasa foi e
continua sendo uma exigéncia do Acordo Coletivo na sua Cldusula 40%, onde distribuem as
responsabilidades para as duas instituicdes. A sua composicdo ¢ bipartite e paritaria entre
Embasa e Sindicato. S3o vinte membros com mandatos de doisanos, sendo renovavel por mais

dois anos.

O Comité tem a incumbéncia de articular mecanismos de interveng¢ao a fim de promover
o trabalho decente e fomentar transformagdes de comportamentos socialmenteconstruidos para
combater todo e qualquer tipo de discriminac¢do dentro da empresa. Na implantagdo do Comité
de Equidade, foram decididos os GT’s (grupos de trabalhos), definindo para cada grupo suas

demandas identificando para cada categoria seus respectivos membros.

O comité, através de seu Regimento Interno propds e implementou algumas a¢despara

a ascensdo, promogao e inser¢cdo de igualdade de género no ambiente de trabalho como:

o Fortalecimento do Comité e viabilizar as agdes do grupo;

. Multiplicar o curso de GRPE !2, no interior ¢ capital;

o Implementar Projeto de Sensibilizagdo e Disseminagao;

J Criar um e-mail corporativo para o comité receber denunciasse sugestoes;

° Instituir Sistema de Reconhecimento e Incentivos;

o Fomentar um sistema de avaliagdo de postos de trabalho que sefundamente

nos principios de Equidade.

o Propor agdes de Readaptacdo Profissional;
o Propor agdes de fardamento;
o Propor adequagdo de Documentos Administrativos (Regimento, Editaisetc.)

a linguagem de género.

Foi estabelecido que os/as membros deveriam participar de reunides regulares, terem
disponibilidade de estudo dos temas e sensibilizagdo quanto a temadtica. O comité deveria

promover foruns, subsidiar as diretorias da Embasa e do Sindae nas questdes; promover e

12 GRPE era um dos cursos preparatorios para atuar no Comité da Embasa com sede no interiro e na
capital.
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participar de eventos e campanhas; sugerir acdes no Acordo Coletivo de Trabalho, dentre

outras.

Os membros do Comité 2014-2015 quando participei:

Imagem 2. Simbolo do Comité criado por Edmison Barbosa, diretor de arte do sindicato da Embasa e

membro participante do Comité de Equidade da Embasa.

Sempre me posicionei social e politicamente como uma feminista, dai o meu
engajamento em projetos que defendem as minorias sociais. Contudo, tive que recorrer ajustica
para resolver questdes de assédio dentro da empresa, onde consegui resolver o problema como
também serviu como exemplo para outros e outras que ali se sentia assediados(as). Entendo que

para a minha inser¢ao nos projetos para combater e informar sobre comportamento, como ética,
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moral, discriminacdo, preconceito etc. no ambiente detrabalho, foi peremptoria na solucao de

mudanga no setor.

Nas primeiras reunides, procuramos nos organizar criando datas, horarios, e-mails
corporativos, calendarios de eventos com temas relativos as propostas do comité, que poderiam
serna EMBASA ouno SINDAE. Nos reuniamos nas penultimas quintas-feirasde cada més, dois
trés dias antes a coordenadora do comité enviava CI — Comunicacdo Interna, solicitando a
liberacdo dos membros para participar das reunides, sob algumas criticas de gestores/as. A

liberagdo acontecia sob protestos.

E relevante citar esses comportamentos para esclarecer que muitas pessoas dentroda
empresa ndo entendiam as nossas liberagdes como tarefa a cumprir pela propria empresa.
Portanto, alguns membros se queixavam do assédio que sofriam por parte dos/asgestores/ as e

até de colegas.

A Embasa, como uma empresa publica de grande porte, aderiu ao programa da SPM-
PR a partir da 3* (2009-2010) e também na 5* (2014-2015), conquistando em ambas Selo
Programa Pro-Equidade de Género e Raca. Nos, da edigdo 2014-2015, trabalhamoscom cinco
plataformas, Género, Raga, Deficiéncia, Sexualidade e Geragdo, o Ultimo porsugestdo minha,
j& que estava vivendo um momento de muito preconceito geracional de género, motivo que me

levou a participar do comité.

O comité contribuiu efetivamente com algumas acdes na empresa quebeneficiaram
definitivamente seus colaboradores e colaboradoras. Foi obtida a ampliacdo da Licenga
Maternidade e Paternidade; orientamos o setor de suprimento na compra de fardamento
diferenciando medidas em relacdo modelo feminino e masculino; fizemos campanhas de
Combate a Violéncia Contra a Mulher; e ganhamos o selo Pré6 Equidade do governo federal,
como dito acima.

[IP=2]
S

Algumas outras agdes, como a cultura de uso dos dois artigos, como referénciaao
feminino e “0” para identificagcdo do masculino, o comité ndo conseguiu implementar.O interior
também ndo foi muito contemplado, exceto em momentos especiais nas datas comemorativas,
quando faziamos conferéncias com convidados alinhados com temas relacionados aos assuntos
propostos. Além disso, o Comité ndo atingiu seu objetivo no que diz respeito a igualdade de
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oportunidade entre homens e mulheres se olharmos com as lentes de género no maior cargo de
comando da empresa: as diretorias. Presenciei, inclusive em cargo de comando, como todas as
mulheres, casadas e com filhos e filhas, compartilhavam problemas semelhantes quando

ocupam cargos de lideranca.

Avaliando no que for possivel a minha trajetoria e de outras mulheres durante 37anos
de Embasa, vejo que a propria empresa vem construindo um ambiente de trabalho onde todos/as
contribuam para o desenvolvimento e seu crescimento, sem deixar de olharas questdes
relevantes para um ambiente de trabalho onde seus colaboradores e colaboradoras tenham
satisfacdo. Hoje vejo que ha uma expectativa de uma empresa maissensivel as causas sociais e
de género e isso se deve basicamente ao Comité de Equidade,mas, principalmente com seus

empregados/as.

Apesar de timida a insercdo de novos regulamentos, demandas e mudangas de
comportamentos, ele cumpriu seu papel a partir da proposta determinadas pela SPM/PR,
apresentando uma linguagem nova dentro da empresa para trabalhar a igualdade de

oportunidade entre homens e mulheres.

3. Consideracoes finais

Comegar este trabalho fazendo uma analogia com a personagem principal do romance
de Clarice Lispector, Macabéa, deu uma dimensao das minhas conquistas e trouxe lembrancas
que nem imaginava sobre o meu passado.
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Ainda na minha adolescéncia, antes de emigrar para cidade grande, comecei a minha
atividade laboral, clandestina, ou seja, sem carteira assinada e obviamente sem nenhum direito
trabalhista. Situacdo comum no submundo sertanejo entre os/as adolescentes com o
consentimento do pai e da mae muitas vezes como complemento financeiro para renda familiar.
Claro que ndo foi essa a minha decisdo, mas o desejo de suprir as minhas vontades de

adolescente que procurava seguir a moda das artistas e modelos nas revistas da época.

O meu tema para o Trabalho de Conclusdo de Curso me revelou o qudo eu lutei para
sobreviver em uma sociedade aparentemente sensivel e a0 mesmo tempo machista, fato que até

entdo eu ndo tinha consciéncia.

Advinda de uma cidade pequena e bastante atrasada, onde o tinico meio de comunicag¢ao
com o mundo externo era a telecomunicagdo com transmissdo muitodeficitaria e radio AM,

driblar os assédios no mundo do trabalho foi muito assustador.

O meu acesso no terceiro emprego, Embasa, foi a minha maior conquista. Deparar-me
com os computadores foi uma experiéncia encantadora a ponto de achar quemeu futuro estaria
garantido e meus sonhos se realizaram em tdo pouco tempo. Ledo engano. Deixar de cursar
uma faculdade me causou muito arrependimento e prejuizo financeiro. A época, qualquer nivel
superior, depois de um curso de seis meses, era enquadrado em analista de sistema. Entretanto,
deixar de fazer uma faculdade naquele momento nao s6 foi uma escolha minha, mas a carga de

trabalho era intensa, juntando com as responsabilidades da familia nuclear, era impossivel.

Refletindo sobre as decisdes que tomei no momento que fui assediada no ambientede
trabalho, vejo que elas foram acertadas pelo fato de ser uma pessoa que nunca admitiunenhuma
injustica e por ter consciéncia, através de leituras, e de me identificar como umafeminista. Mas
o meu espago demarcador de fala como mulher de um policial militar foidificil, sofrido,
angustiante, perverso diante de um Estado e uma sociedade que ndo imaginam ou ndo tem

consciéncia que por tras de um militar existe uma estrutura familiar.

Muitas vezes esses/as cidaddos cidadds sdo julgados pelas instituicdes, midias
sensacionalistas e pela sociedade e essas posi¢des vao se refletir na sua familia trazendo muito
sofrimento para esse lar.
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O lidar com uma sociedade com tantas desigualdades sociais, sem o apoio de estruturas
multiplas ¢ jogar nas costas de cidaddos/as emocionalmente destruidos/as as mazelas da
sociedade e suas consequéncias, que muitas vezes vao refletir no seio da familia. Infelizmente
o resultado dessa falta de cuidado e atencdo por parte do Estado novamente vai recair toda carga

em cima da mulher, que, sem perceber, vai absorvendo os traumas desse trabalhador/a.

Cursar uma faculdade aos 50 anos de idade também ndo foi tarefa menos
complicada. Cursar um bacharelado em Estudo de Género e Diversidade entdo me trouxemuitos

aborrecimentos com 0 esposo.

Depois de muitas brigas, ele colocou um xeque mate. Claro que eu ndo abri mao dos
meus sonhos e muito menos desse bacharelado, pois quando eu li a grade fiquei muitointeressada.
Entdo, depois de quatro meses ele viu que eu ndo desistiria do curso resolveuse reconciliar.

Mas a dificuldade ndo estava s6 no apoio ou ndo do esposo, e sim, no periodo emestava
fazendo o bacharelado, quando passei por varias dificuldades. Primeiro, tive que fazer uma
cirurgia de vesicula, uma operag¢do simples, mas que no meu caso ndo foi facil,pois uma das
pedras saiu. Em consequéncia, fiquei 17 dias no hospital. Segundo, minha mae faleceu em 2014,
para onde eu ia todos os finais de semana ajudar a minha irma, quetambém trabalhava. Terceiro,
em 2017, mais uma cirurgia para colocar trés pontes safenase uma mamaria. Esta ultima me
deprimiu novamente. Tive varias crises de panico. SO ndodesistir definitivamente a pedido de

minhas filhas e minha orientadora, que teve muita paciéncia comigo.

Hoje, analisando a minha trajetoria, vejo que tudo valeu os esfor¢os. As minhas
dificuldades ndo sdo particularidades minhas, mas de mulheres que ndo se empoderaram
primeiro para depois planejar uma familia. Porém, os espagos importantes como demarcadores

de fala me posicionaram como mulher empoderada, decidida eautossuficiente.

A minha analogia com Macabéa, s6 me da a certeza que fiz escolhas importantespara

minha sobrevivéncia na cidade grande.
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ANEXOS

Anexo 1

REGIMENTO INTERNO

COMITE INSTITUIDO PELA PRESIDENCIA
ATRAVES DO COMUNICADO N° 350/2011 DE 01/09/2011

CAPITULO I
DA FINALIDADE

Art. 1° - O presente regimento interno determina a estrutura e disciplina o funcionamento
do Comité de Equidade da Empresa Baiana de Aguas e Saneamento — Embasa, sendo uma
instancia de cardter permanente, executivo, consultivo e propositivo, constituido para promover
as acdes de eliminacdo de todas as formas de barreiras e de discriminacdono acesso e
permanéncia no emprego, na remuneracao e ascensao, especialmente aquelasrelativas ao género,
orientacdo sexual, etnia, raca, pessoas com deficiéncia ou mobilidadereduzida e diferencas de
geracdes nos postos de trabalho, tendo como objetivos especificos:

I — atuar na promogao dos direitos humanos, posicionando e realizando agdes
afirmativasque ensejem o respeito a diversidade, a igualdade de tratamento e oportunidade;

II - contribuir para eliminar esteredtipos baseados no sexo/género, orientacdo
sexual, etnia, raca, diferengas de geragdes e pessoas com deficiéncia ou mobilidade reduzida;

III- participar dos espagos de discussdo da Politica de Gestdo de Pessoas em suas varias
dimensdes, tais como remuneracao, carreira, saude e seguranga.

Paragrafo Unico - O Comité é regido pelos dispositivos deste Regimento Interno, sendo
vinculado a Diretoria da Presidéncia, e tem duracdo determinada na Resolu¢do daDiretoria
Executiva que o aprovar, podendo ser prorrogado.

CAPITULO II

DA COMPETENCIA

Art. 2° - Compete ao Comité de Equidade:
I — promover Férum de Discussdo Permanente acerca das questdes relacionadas
ao seuobjetivo;
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II — acordar um programa de formagdo, tanto para os seus integrantes, como
para aspessoas que realizardo agdes definidas pelo Comité;

I — desenvolver estratégia de comunicagdo em prol da equidade;IV — promover ou
participar de eventos e de campanhas.

§ 1°- As proposicdes do Comité de Equidade deverdo ser encaminhadas para apreciagao
e deliberagdo da Diretoria Executiva, por meio da Presidéncia.

§ 2° - O Comité devera registrar e arquivar todas as normas e deliberagdes pertinentes a
sua competéncia e expedidas pela Diretoria Executiva, assegurando a sua consulta aos 6rgaos

internos da Embasa.

CAPITULO III

DA COMPOSICAO

Art. 3° - O Comité sera composto de forma paritaria e bipartite por 20 (vinte) membros,
todos titulares, sendo 10 (dez) indicados pela Embasa e 10 (dez) pelo Sindae — Sindicatodos
Trabalhadores em Agua Esgoto ¢ Meio Ambiente do Estado da Bahia.

Art. 4° - Articulado ao comité devera ser constituido um grupo de representantes formado
por um total de 19 (dezenove) pessoas que representara cada Unidade Regional do Interiore
Regido Metropolitana.

§ 1° - Observar-se-4 a proporcionalidade entre géneros, etnias, raga, pessoa com
deficiéncia ou mobilidade reduzida, geracdes, orientagdo sexual, além de representagdo das
diferentes Areas Organizacionais/ Diretorias e niveis hierarquicos das diferentes regides do
estado na indicagdo dos representantes.

§ 2°— As agdes do Comité de Equidade da Embasa podem contar com parcerias de setores
da estrutura organizacional da empresa, e com outras institui¢des afins.

Art. 5° - O Comité tera uma (um) coordenadora(or) instituida(o) através de RD, sendo

eleita(o) por maioria simples pelos membros do grupo.

CAPITULO IV

DA COORDENACAO

Art. 6° - A Coordenacdo ¢ integrada por membro eleito do Comité.

Art. 7° - Compete ao Coordenador(a):

I — promover Férum de Discussdo Permanente acerca das questdes relacionadas

ao seu objetivo;
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II — acordar um programa de formacao, tanto para os seus integrantes, como para
as pessoas que realizardo acdes definidas pelo Comité;

I — desenvolver estratégia de comunicag¢ao em prol da Equidade;

v — prestar assessoramento as Diretorias da Embasa e Sindae, quando da
elaboragdo e execu¢do de programas nas questdes relativas a equidade;

A% - promover ou participar de eventos e de campanhas locais, regionais, nacionais
e internacionais que digam respeito a problematica das relagdes de equidade;

VI - promover permanente intercimbio com organismos nacionais, internacionais,
entidades publicas e privadas, para a consolidacdo de ac¢des afirmativas que desenvolvamas
Relagdes de Equidade (Género, Acessibilidade, Etnia, Raca, Geragdo, Orientagdo sexual) e a
equiparagdo salarial; e

VII - acordar um sistema de avaliacdo de postos, com adog¢do de metodologias, a
exemploda proposta da ISP — Internacional de Servigos Publicos, e ferramentas que se
fundamentem nos principios de equidade, em consonancia com o Modelo de Gestdo de

Desempenho por Competéncia e a Politica de Satide e Seguranca da Embasa.

CAPITULO V

DAS COMPETENCIAS

Art. 8° - Compete ao/a Coordenador (a) do Comité:

Cumprir e fazer cumprir o Regimento Interno do Comité;

Convocar e dirigir os trabalhos pertinentes as atribui¢des do Comité;

Apresentar matérias ndo incluidas na pauta de reunides para apreciacdo do grupo;
Orientar os trabalhos do Comité, ordenar os debates e concluir as deliberagoes;

Indicar representantes em eventos internos e externos, através de eleicdo por maioria
simples;

Preparar a pauta das reunides;

Paragrafo unico — Sera assegurada a/ao coordenadora(or) do Comité a dedicagdo de

08(oito) horas semanais na sua jornada laboral para cumprimento de suas atribuigdes.

Art. 9°. - Compete ao/a secretario/a do Comité:

Participar da convocagdo das reunides;Lavrar as atas das reunides;

Elaborar, organizar, distribuir e arquivar documentos.

Paragrafo tnico — Sera assegurada a/ao secretaria(o) do Comité a dedicagdo de 08 (oito)
horas semanais na sua jornada laboral para cumprimento de suas atribuicdes.
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Art. 10° - Compete aos membros do Comité:

Zelar pelo pleno funcionamento do Comité;

Desenvolver as a¢des definidas a partir das atribui¢cdes do Comité, conforme art. 6 deste
Regimento, respeitando os valores organizacionais como: relagdo ética e transparente, sinergia,
valorizac¢ao das(os) colaboradoras(es), assim como unidade, harmonia, e lealdade;

Examinar os assuntos que lhe forem submetidos, emitindo parecer conclusivo e
fundamentado;

Propor e executar acdes visando o fortalecimento e a disseminacdo dos conceitos de
equidade na empresa;

Art. 11° - Compete aos representantes do Comité nas Unidades:

Multiplicar no local de trabalho as acdes e campanhas do Comité de Equidade;
Encaminhar para o comité demandas especificas da Unidade;

Comparecer nas atividades quando convocado pelo Comité de Equidade.

CAPITULO VI

DO MANDATO DOS MEMBROS

Art. 12° - O mandato dos (as) membros do Comité terd duragdo de 03 (trés) anos, a partir
da data do comunicado de constituicio do Comité assinado pelo(a) Presidente da Embasae
Coordenador(a) Geral do Sindae.

A vacancia de um membro devera ser preenchida por um empregado(a) indicado(a) pela
parte correspondente, sendo pré-requisito para o(a) indicado(a) a participagdo em processo de
sensibilizacdo ou formagao sobre equidade;

Ao término do mandato, deverdo ser renomeados no minimo 50% (cinquenta por cento)
do total de integrantes do Comité relativos a cada parte, para compor a proxima gestao.

A(O) secretaria(o) terda mandato de seis meses, podendo ser renovado por igual periodo,
e sera escolhida(o) na ultima reunido do semestre através de elei¢do por maioria simplesdo

Comité.

CAPITULO VII DAS REUNIOES

Art. 13° As reunides do Comité serdo conduzidas pelo(a) coordenador(a) e terdo
periodicidade mensal.

§ 1° - A participagdo em reunides ¢ individual e exclusiva, ndo podendo ser delegada a
terceiros. As participagdes devem levar em conta as seguintes situagoes:
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O membro que apresentar 03 (trés) faltas consecutivas ou 04 (quatro) alternadas sem
justificativa, num periodo de 01 (um) ano, em reunides ordinarias, sera afastado do Comité;

Os membros poderdo solicitar afastamento temporario do Comité por 03 (trés) meses
prorrogaveis por mais (03) trés, mediante justificativa apreciada e aprovada pelo grupo;

O(A) Coordenador(a) do Comité podera convidar para participar das reunides, sem direito
a voto, outros representantes das diversas areas da Empresa e convidados externos, que
detenham informacdes relevantes ou cujos assuntos constem na pauta de discussdo e sejam
pertinentes a sua area de atuacdo ou outras contribuicdes;

Asreunides deliberativas do Comité realizar-se-ao com a presenc¢a de no minimo 08 (0ito)
de seus membros, sendo 4 (quatro) de cada parte;

Proferir decisdes baseadas na elei¢do por maioria simples de todos/as os/as integrantes
do Comité.

Art. 14°- Reunides Extraordinarias — serdo convocadas de acordo com a demanda,
devendo ter quorum minimo de 08 membros do Comité, sendo conduzida pelo(a)
coordenador(a), e na auséncia deste(a), ocorrerd a indicacdo de um membro que assumirda
coordenagao dos trabalhos;

§ 1°— O membro do comité ausente ndo terd falta, mas deverd apresentar justificativa
prévia formalmente.

§ 2° — As despesas da liberagdo dos membros do Comité sera de responsabilidade da
Embasa e do Sindae, de acordo com seus respectivos representantes.

§ 3°— A convocacgao para reunides extraordinarias dos membros do Comité ocorrerd com
antecedéncia de no minimo 10(dez) dias uteis.

Art. 15° - A cada ano deverd ser realizada uma reunido para avaliagdo interna de
desempenho do Comité:

A coordenacao da avaliacdo serd de responsabilidade da(o) Coordenadora(or) do Comité;

Na reunido de avaliacdo, a (0) Coordenadora (or) do Comité submetera a apreciacao dos
membros relatorio de atividades do grupo.

O plano de agdo e o relatorio anual do Comité serdo apresentados as diretorias executivas
da Embasa e Sindae, e divulgado através dos meios de comunicagdo de ambos para toda
categoria.

Art. 16° - Serdo realizadas avalia¢des de desempenho semestrais para acompanhamento
do plano de agdo.

Art.17° - As reunides do Comité serdo registradas em atas, onde deverdo constar
obrigatoriamente:
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I - natureza e local da reunido, dia e hora de sua realizagao;

II- relagdo com nome de todos os membros presentes e pessoas convidadas;III - pauta
da reunido;

IV —listagem dos assuntos discutidos na reunido, seguido das deliberacdes, responsaveis
¢ prazos.

Art. 18° - O comparecimento dos membros as reunides ¢ obrigatorio.

§ 1°- O membro do Comité que, por motivo justo, ndo puder comparecer a uma reuniao,
devera comunicar o fato com antecedéncia a(ao) secretaria(o).

§ 2° - O comparecimento dos membros as reunides sera registrado, através de assinatura
em lista de frequéncia e sera parte integrante da ata da reunido.

Art. 19° - Na eventual impossibilidade de participacdo da(o) Coordenadora(or) em
reunido do Comité, o mesmo devera indicar um(a) substituto(a), para assumir a dire¢do dos

trabalhos, devendo a indicacao recair, necessariamente, sobre membro do Comité.

CAPITULO VIII DISPOSICOES FINAIS

Art. 20° - Os membros do Comité estardo submetidos as disposi¢des e diretrizes
concernentes ao Codigo de Etica e Conduta da Embasa, ao Regulamento Interno de Pessoal, ao
Regulamento Disciplinar Interno e outros instrumentos normativos.

Art. 21°—Qualquer membro do Comité podera propor alteracdo deste Regimento Interno,
que devera ser discutida e apreciada pelo grupo em reunido deliberativa, no prazo de 60
(sessenta) dias da apresentacdo da proposta. ApoOs entendimento, a proposicdo serd
encaminhada para apreciacdo e parecer das diretorias executivas da Embasa e Sindae.

Art. 22° — Quaisquer outros assuntos ndo previstos neste Regimento Interno serdo
resolvidos pelo Comité de Equidade.

Art. 23° - Este Regimento entrard em vigor, apds aprovagado da Diretoria Executiva da
Embasa, na data de publicacdo da Resolucao de Diretoria para este fim, e da Coordenagaogeral

do Sindae, ficando revogadas todas e quaisquer disposi¢des em contrario.

Salvador-BA, 09 de fevereiro de 2015.
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Anexo 2

COMUNICACAO INTERNA: NUMERO:05

emaasa

ASSUNTO: Reunido Ordinaria Comité de Equidade da Embasa  DATA: 09/04/2015

REMETENTE: Comité de Equidade DESTINATARIO:

AMANDA SANTOS DE BRITO - GPGC - CAB

ANA PATRICIA SANTANA DE FREITAS — UNFM — FEIRA DE SANTANA
BONIENIA CARNEIRO SAMPAIO - USIO - ITABUNA

EDMILSON PIRES BARBOSA — SINDAE EVA GUIMARAES DA SILVA — FFTE -
CAB

JOANICE NASCIMENTO SANTOS - TMRP - ALPHAVILLE JULIANA
SANTANA - GPCC - QUEIMADINHO

MARIANA DA LUZ PARANHOS - PCSC

MARCELO OLIVEIRA SANTOS — GPSV — BOLANDEIRA MARIA CARVALHO
SOARES - TSQP — BOLANDEIRA MARINIZIA MAIA MELO - FTCS - LIZ
EMPRESARIAL PATRICIA JESUS LIMA — UNFM - FEIRA DE SANTANA ROSINA
MARIA AVELINO CONTE — GPSV — BOLANDEIRASARA CANARIO FREITAS — GPCC
- QUEIMADINHO SOLANGE BRIM FIALHO - A-FC — BOLANDEIRA
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Prezado (a) Senhor (a),

Demandas do Comité de Equidade
EVENTOS COMEMORATIVOS

JUSTIFICATIVA (colocar breve justificativa sobre a drea temadtica e a importancia de se

destacar as datascomemorativas propostas)

OBJETIVOS (elencar alguns objetivos que se pretendem alcangar com as atividades

propostas)

PUBLICO ALVO (definir o piiblico alvo)
LOCAL

(onde serd realizada a atividade)

DATA / HORA

(elencar a(s) data(s) selecionados)
PARCERIAS

(elencar as parcerias — possiveis e/ou concretas)
ORCAMENTO

(preencher, se ja houver previsdo de custos)
METODOLOGIA

(descrever de que forma seréd realizada a atividade)

EIXO DE GESTAO DE PESSOAS

1) Dimensado: Recrutamento e SelecaoAc¢ao

Objetivos especificosIndicadores Metas

(ex.: x mulheres capacitadas em y dias)Periodo de execug¢do
2) Dimensao: Capacitacdo e Treinamento

Acdo

Objetivos especificos
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Indicadores
Metas
(ex.: x mulheres capacitadas em y dias)

Periodo de execucao

3) Dimensao: Ascensdo Funcional e Plano de Cargos e Carreira - Salario eRemuneragao
Acdo Objetivos especificos Indicadores ~ Metas
(ex.: x mulheres capacitadas em y dias) Periodo de execugdo

4) Dimensao: Politicas de Beneficios

Acdo Objetivos especificos Indicadores ~ Metas

(ex.: x mulheres capacitadas em y dias) Periodo de execugdo

EIXO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
6) Dimensao: Mecanismos de combate as préticas de desigualdades, as discriminacdes
de género e raca e a ocorréncia de assédio moral e sexual

Acdo Objetivos especificos Indicadores ~ Metas

(ex.: x mulheres capacitadas em y dias) Periodo de execugdo

7) Dimensao: Pratica de capacitacio na cadeia de relacionamentos da organizacdo Acdo

Objetivos especificos Indicadores Metas
(ex.: x mulheres capacitadas em y dias) Periodo de execugdo
8) Dimensao: Propaganda Institucional Interna e ExternaA¢do  Objetivos especificos
Indicadores Metas
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(ex.: x mulheres capacitadas em y dias) Periodo de execugdo

PLANO DE TRABALHO

Acdo Custo (R$) Prazo Resp. ObservacdesBuscar parcerias e recursos

Divulgacdo — Marca, cartaz, intranet, convite aberto para parceiros

Registro fotografico, matéria no Jornal da EMBASA .Solicitar cobertura jornalistica do PCS

PLANO DE TRABALHO

Acdo Custo (R$) Prazo Resp. ObservacdesBuscar parcerias e recursos

Divulgacdo — Marca, cartaz, intranet, convite aberto para parceiros

Registro fotografico, matéria no Jornal da EMBASA .Solicitar cobertura jornalistica do PCS
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Anexo 3

Programa Pr6-Equidade de Género e Raca — 5* edi¢doCronograma
Periodo Atividade Situacdo 25/04/2013 Adesao voluntdria  Finalizada
Até 30/09/2013 Envio da ficha perfil finalizada

Até 30/09/2013 Envio do plano de agdo finalizada 09/2013  Assinatura de
compromisso Ocorreu em margo 201424 meses Execucdo do plano de acdo Em
andamento

12 meses Monitoramento telefonemas, trocas de e-mails,

questiondrio, visitasMonitoramento para avaliagdo final

24 meses Envio do relatério final Data de entrega: 03
de agosto e 20150utubro/2015 Divulgacdo da empresas premiadas

Novembro/2015 Cerimonia de entrega do Selo Pr6-Equidade

Etapas do Programa

1* Etapa — Termo de Adesdo (voluntaria) Empresas e Instituigdes;
2* Etapa — Ficha Perfil (diagndstico da organiza¢do) Empresas e institui¢oes;

3* Etapa — Plano de Acao (elaborado a partir do diagndstico da organizacio ) Empresase
Institui¢des;
4* Etapa — Pactuacdo (andlise da ficha perfil e plano de a¢do) Coordenacdo e Comité Ad

Hoc;

5* Etapa - Monitoramento/Avaliacdo — Coordenacdo e Comités Ad hoc e Técnico-

Institucional; e

6" Etapa — Concessao do Selo — SPM/Presidéncia da Republica

Areas de Incidéncia
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Gestao de Pessoas e Cultura Organizacional

O Plano de agdo, instrumento operacional do compromisso assumido pela direcdo da
organizacdo, deve contemplar agdes nos dois blocos em que se divide a drea de incidéncia;e
As acdes visam introduzir, aprofundar e demonstrar o compromisso com a equidade de

género e raga.

Programa Pré-Equidade de Género e Raca5* EDICAO

Guia Operacional Apresentacio Monitoramento e AvaliaciloMonitoramento

O monitoramento do Programa Pr6-Equidade de Género e Raga tem como foco o
acompanhamento da execucao das ac¢des previstas no plano de acdo de cada organizacio,pactuado
com a Secretaria de Politicas para as Mulheres — SPM/PR, a partir das orientacdes contidas no
documento norteador do Programa - Guia Operacional;

O monitoramento tem por objeto a andlise dos processos, produtos e dos resultados
referentes as acOes executadas pelas organizagdes participantes do programa; e

O monitoramento € realizado pela equipe técnica da drea de Programas e Acdes do

Trabalho da SPM/PR e Comité Ad Hoc do Programa.

Sistematica de monitoramento adotada pelo programa contempla a formagdo de quatro
etapas distintas, a saber:

Acompanhamento da execugdo dos planos, através de envio de evidéncias a SPM/PR,
oficinas técnico-pedagdgicas, entre outros mecanismos;

Visitas as organizacgdes; Reunides de monitoramento;

Andlise e validacdo do acompanhamento do plano pela coordenacdo e comités do

programa.

O processo de monitoramento contempla
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Analise das informagdes contidas na ficha perfil e no plano de agao;

Analise da execugdo do plano de acdo das areas de incidéncia — gestdo de pessoas e cultura
organizacional, (agdes realizadas e os responsdveis, divulgacdo, mudancgas, barreiras encontradas
na definicdo e na execugdo das acOes, fontes e meios de verificacdo,parcerias, sustentabilidade
do plano de acdo);

Entrevista com os/as responsaveis pelo plano;

Corregdes nas estratégias metodoldgicas, gerenciais e técnicas necessarias para assegurar
os resultados previstos;

Elaboracao de um relatdrio que registra os dados obtidos durante a visita a organizagao.
OBS: As organiza¢des encaminham a SPM/PR o Relatério Final das agdes realizadas Avaliagdo

A Coordenacdo e o Comité Ad Hoc de acordo com os Relatérios do Monitoramento e os
Relatdrios Finais das Organizagdes participantes do programa, avaliam o desempenho destas, nas
areas de incidéncia — gestdo de pessoas e cultural organizacional a partir das acdes expressas e
pactuadas no plano de acdo e executadas no minimo em 70% e, qualitativamente obter um
desempenho satisfatorio ou muito satisfatdrio;

Os aspectos qualitativos serdo avaliados de acordo com os objetivos, principios € metas
estabelecidas neste guia operacional;

O Comité Técnico-Institucional valida o relatério com a matriz geral dos resultados e
delibera sobre a concessdo do Selo Pr6-Equidade de Género e Raca;

O resultado final € homologado pela Ministra de Estado Chefe da Secretaria de Politicas

para as Mulheres e divulgado pela SPM através do site http://www.spmulheres.gov.br

II - COMPETE A SPM/PR

Monitorar e Organizacdo, por meio da Coordenagdo do Programa e do Comité Pro-

Equidade de Género e Raga, no desenho e implementacao das agdes constantes do Planode Acao;

46



Reconhecer publicamente, apds o processo e avaliagdo, o compromisso da Organizagado
com a equidade de género e raca no mundo do trabalho, mediante a concessdo do Selo Pro-
Equidade de Género e Raga.

Brasilia, 18 de margo de 2014

Bases do Programa

Legitimidade. O programa esta incluido: no PPA 2008 a 2011 do Governo Federal, noll
PNPM, reconhecido como exitoso em ambito nacional e internacional.

Relevancia.

A estratégia desenvolvida pelo programa vem respondendo de forma continuada e
sistematica a promog¢ao da igualdade.

Sustentabilidade.

As acdes desenvolvidas pelas organizacOes participantes vem gradativamente alcancado

0s objetivos e resultados previstos no programa.

Dialogo Social. As agdes e os resultados do programa contam efetivamente com o apoioe
a colaboracao:

na execugao,

no acompanhamento,na avaliacdo e,

na divulgacgao de diferentes sujeitos sociais locais, nacionais e internacionais

Inovagdo, Conhecimento e Socializacdo. As acdes e praticas de equidade geram nas
relacdes de trabalho:

Conhecimentos, procedimentosPoliticas, metodologias,

Instrumentos inovadores e criativos de promocao da igualdade de género e etnicorracial
que devem ser socializados.

Metas politico-ideoldgicas

47



Sensibiliza¢do e capacitacdo para transformar a cultura da alta direcdo e da gestdo de
pessoas, assumindo o protagonismo do compromisso com a implementacdo e €xito do programa

na empresa/institui¢ao.

Reducgdo das desigualdades entre homens e mulheres

Incorporag@o de mecanismos de recrutamento e desenvolvimento da carreira € acesso a
cargos de direcdo mais transparentes e abertos para todas as pessoas, com comissoes de selecao e
de promogao capacitados em género e raga, com apoio de agdo afirmativa para

fomentar a selecio e promocdo de mulheres a postos de responsabilidades melhor
remunerados.

Também, a revisdo de escalas de remuneracdo e de competéncias; valorizacdo das

ocupacgOes femininas, na perspectiva etnicorracial para a concretude da equidade.

Etapas do ProgramaAreas de Incidéncia

Gestao de Pessoas e Cultura Organizacional

O Plano de agdo, instrumento operacional do compromisso assumido pela direcdo da
organizac¢do, deve contemplar acdes nos dois blocos em que se divide a area de incidéncia; e

As acdes visam introduzir, aprofundar e demonstrar o compromisso com a equidade de
género e raga.

O Selo Pr6-Equidade de Género e Raca

Objetivo - estimular a equidade de gé€nero e raca no mundo do trabalho, valorizando e

evidenciando o compromisso das organizagdes publicas e privadas com esta equidade;
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O Selo representa o reconhecimento do trabalho feito pelas organizacdes no
desenvolvimento cotidiano de novas concepcoes de gestdo de pessoas e cultura organizacional
para alcancarem a equidade entre homens e mulheres - género e raca no mundo do trabalho,
eliminando todas as formas de discriminacdo, evidenciando publicamente o compromisso da
organiza¢do com a equidade de género e etnicorracial na promocao da cidadania e a difusdo de
praticas exemplares no mundo do trabalho paraa efetivacio da equidade; e

E uma certificagio que atesta que a empresa ou a institui¢io no Ambito piiblico ou privado
promove ativamente a igualdade entre trabalhadoras e trabalhadores e que faz mediantea adog¢ao

de requisitos do programa

Categorias do Selo

Categoria Bronze — destinado as organizacdes que realizarem agdes de conscientizacidoe
sensibilizacdo da forca de trabalho, da média e da alta dire¢cdo em:

Eventos, palestras, cursos e oficinas sobre:Género;

Raga e etnia,

Discriminagdo e desigualdades, eAssédio moral e sexual.

Categoria Prata

Destinado as organizacdes que realizarem acdes de conscientizacdo e sensibilizacdo da
forca de trabalho, da média e da alta dire¢@o (eventos, palestras, cursos e oficinas sobre questdes
de género, raga e etnia, discriminagdo, desigualdades e assédio moral e sexual) e de
transformagoes estruturais:

Na gestdo de pessoas:

Sistema de recrutamento e selecdo, processos de capacitagdo e treinamento interno,
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Categoria Ouro

Destinado as organizacdes que realizarem acdes de conscientizacdo e sensibilizacdo da
forca de trabalho, da média e da alta direc@o (eventos, palestras, cursos e oficinas sobre questdes
de género, raga e etnia, discriminagdo, desigualdades e assédio moral e sexual) e de
transformagoes estruturais:

Na gestdo de pessoas:

Sistema de recrutamento e selecdo, processos de capacitacdo e treinamento interno;
Programas de saude e seguranca no trabalho;

Politicas de beneficios;

Processo de ascensdo funcional e planos de carreira, cargos, saldrios e remuneragdo.Na
cultura organizacional:

Mecanismos de combate as praticas de discriminacdo, assédio moral e sexual;Propaganda
institucional interna e externa;

Praticas de sensibilizacdo voltadas para a equidade de género na cadeia derelacionamento

da organizagao.

A Concessao do Selo Pr6-Equidade de Género e Raga.Recebera o Selo a organizacdo que
cumprir com:

As etapas, os objetivos, as diretrizes, os principios e as metas do programa expressas
qualitativamente e quantitativamente no plano de agdo, das duas areas de incidéncia -gestdo de
pessoas e cultura organizacional- aprovadas pela Coordenacao;

Os prazos estabelecidos pela Coordenacao do Programa.

Para receber o Selo, a organizagao tera que alcancar o minimo de 70% de execucdo das
acOes pactuadas e qualitativamente obter um desempenho satisfatorio ou muito satisfatorio;
Os aspectos qualitativos serdo avaliados de acordo com os principios e metasestabelecidas

neste guia operacional.
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“As organizagdes com dentincias de assédio que nao foram apuradas ndo poderdoreceber
o Selo Pr6-Equidade de Género e Raga (Guia operacional)”

Explicacdo:

As dentncias de assédio moral e/ou sexual, desde que devidamente apuradas, ndoimpede

a concessao do selo.

Monitoramento e AvaliacioMonitoramento

O monitoramento do Programa Pr6-Equidade de Género e Raga tem como foco o
acompanhamento da execucdo das acdes previstas no plano de acdo de cada organizacao,
pactuado com a Secretaria de Politicas para as Mulheres — SPM/PR, apartir das orientacdes
contidas no documento norteador do Programa - Guia Operacional;

O monitoramento tem por objeto a andlise dos processos, produtos e dos resultados
referentes as acOes executadas pelas organizacgdes participantes do programa; e

O monitoramento € realizado pela equipe técnica da drea de Programas e Acdes do

Trabalho da SPM/PR e Comité Ad Hoc do Programa.

Monitoramento e AvaliacioMonitoramento

O monitoramento do Programa Pr6-Equidade de Género e Raga tem como foco o
acompanhamento da execucdo das acdes previstas no plano de acdo de cada organizacao,
pactuado com a Secretaria de Politicas para as Mulheres — SPM/PR, a

partir das orienta¢des contidas no documento norteador do Programa - GuiaOperacional;

O monitoramento tem por objeto a andlise dos processos, produtos e dos resultados
referentes as acOes executadas pelas organizacgdes participantes do programa; e

O monitoramento € realizado pela equipe técnica da drea de Programas e Acdes do

Trabalho da SPM/PR e Comité Ad Hoc do Programa.
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Sistematica de monitoramento adotada pelo programa contempla a formagdo de quatro
etapas distintas, a saber:

Acompanhamento da execugdo dos planos, através de envio de evidéncias a SPM/PR,
oficinas técnico-pedagdgicas, entre outros mecanismos;

Visitas as organizacgdes; Reunides de monitoramento;

Anadlise e validacdo do acompanhamento do plano pela coordenacdo e comités do

programa.

O processo de monitoramento contempla

Analise das informagdes contidas na ficha perfil e no plano de agdo;

Analise da execugdo do plano de acdo das areas de incidéncia — gestdo de pessoas ecultura
organizacional, (agdes realizadas e os responsdveis, divulgacdo, mudancgas, barreiras encontradas
na definicdo e na execugdo das agdes, fontes e meios de verificagdo, parcerias, sustentabilidade
do plano de acdo);

Entrevista com os/as responsaveis pelo plano;

Corregdes nas estratégias metodoldgicas, gerenciais e técnicas necessarias paraassegurar
os resultados previstos;
Elaboracao de um relatdrio que registra os dados obtidos durante a visita a organizagao.

OBS: As organizagdes encaminham a SPM/PR o Relatério Final das a¢des realizadas

Avaliacao

A Coordenacdo e o Comité Ad Hoc de acordo com os Relatérios do Monitoramento eos

Relatdrios Finais das Organizagdes participantes do programa, avaliam o desempenho destas, nas

areas de incidéncia — gestdo de pessoas e cultural organizacional a partir das acOes expressas e
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pactuadas no plano de agdo e executadasno minimo em 70% e, qualitativamente obter um
desempenho satisfatorio ou muito satisfatorio;

Os aspectos qualitativos serdo avaliados de acordo com os objetivos, principios € metas
estabelecidas neste guia operacional;

O Comité Técnico-Institucional valida o relatério com a matriz geral dos resultados e
delibera sobre a concessdo do Selo Pro-Equidade de Género e Raga;

O resultado final € homologado pela Ministra de Estado Chefe da Secretaria dePoliticas

para as Mulheres e divulgado pela SPM através do site http://www.spmulheres.gov.br

Possibilidades

O programa oferece para as empresas, instituicdes, sindicatos, movimentos de mulherese
governos a possibilidade de combater as desigualdades na economia e no emprego incluindo as
mulheres em outros niveis de educacdo e de trabalho, considerando que as desigualdades de
género afetam o rendimento de homens e mulheres no local de trabalho, na familia e o clima
laboral da organizacgdo;

O programa € direcionado para garantir o exercicio dos direitos laborais das trabalhadoras
e trabalhadores, ao distinguir com um Selo Pré-Equidade de Género e Raga as organizagdes
compromtidas com a justica social, a igualdade de género, etnicorracial e o trabalho decente,
conjugando a légica do exercicio dos direitos com aldgica dos negdcios, considerando que a
igualdade entre homens e mulheres constitui atualmente um pilar fundamental da gestdo
organizacional e do éxito empresarial; e

O programa possibilita 0 uso permanente de saberes e competéncias de trabalhadores e
trabalhadoras que as organizacdes devem usar em processos coletivos de aprendizagens,a fim de
adaptarem-se aos desafios do mercado e edificarem uma economia mais inovadora e mais justa
socialmente.

“Autonomia econdmica e igualdade no mundo do trabalho, com inclusdo social“fortalecer

a democracia, com igualdade de género, raga e etnia, e a cidadania
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com transparéncia, didlogo social e garantia dos direitos humanos, visando a diminui¢ao

das desigualdades e discriminacdes sociais € econOmicas de género, raca, etnia e orientacao
sexual no mundo do trabalho”. (PPA 2008/11-4° objetivo-Governo Federal).
Hoje, a questio de género estd incluida nas politicas dos trés niveis de Governo, Federal, Estadual
e Municipal. Além disso, percebe-se uma crescente mobiliza¢do da sociedade civil na busca de
igualdade entre homens e mulheres, em termos de direitos eobrigacdes. Essas mudancas t€m sido
possiveis a partir de um processo continuo decooperagdo transversal entre a SPM e os demais
Ministérios, a sociedade civil e acomunidade internacional.

A SPM/PR faz o monitoramento das demandas encaminhadas as empresas e estas
procuram executar no ambiente de trabalho as formas de coibir todo e qualquer tipo depreconceito
e discriminagdo, como também incentivar as demandas no momento de recadastramento das
empresas as suas contribui¢cdes para o uso dos dois artigos, ou seja, o (a/o), assim também no
momento de planejar um novo concurso entre outros.

A SPM/PR faz o monitoramento dos programas por ela planejado quais sejam:Violéncia
contra as mulheres;

Mulher e trabalho;

Poder e participacdo politica; Educacdo, cultura e ciéncia; Diversidade das mulheres;
Mulheres do campo e da floresta;Saude integral da mulher;

Plano Nacional de Politicas para mulheres;

Organismos Governamentais: DF, Estados e Municipios;Observatorio da Igualdade de
Género

Acdes Internacionais;

Conselho Nacional dos Direitos da Mulher; eOuvidoria da Mulher.

SECRETARIA DE POLITICAS PARA AS MULHERES

Via N1 Leste s/n, Pavilhdo das Metas, Praca dos Trés Poderes - Zona CivicoAdministrativa
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CEP: 70.150-908 - Brasilia-DF

Telefones: (061) 3411.4246 /4225/ 4226/5885/5884

Fax: (061) 3326.8449

Central de Atendimento a Mulher — Ligue 180

www.spmulheres.gov.br proequidade @spmulheres.gov.br
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