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PREFACIO

E com grande satisfacao e sentimento de dever cumprido de um homem
publico comprometido com a saudavel relagdo de género nas instituicoes,
que prefacio a obra Equidade de Género no Senado Federal: um relato da
mudanca da cultura organizacional por meio da agdo gerencial.

A frente do Senado Federal desde 2021, orgulha-me sobremaneira
estar no comando de uma instituicao que tanto zela pela equidade, sendo
esta um dos pilares da gestao e alta administragdo da Casa. O trabalho
realizado pela Diretoria-Geral, em diferentes frentes relatadas nesta obra,
torna a instituicdo um poderoso benchmarking para outros entes publicos
das trés esferas de administracao; dessa forma, o Senado Federal avanca,
positivamente, para além de seu papel constitucional visando a construcao
de uma sociedade melhor e cada vez mais justa.

Em 2021, anunciei em Plenario que o Senado Federal recebia o Selo da
62 Edicao do Programa Pré-Equidade de Género e Raga em reconhecimento
as acoes de equidade implementadas na Casa. O programa do Governo Fe-
deral, vinculado ao Ministério da Mulher, da Familia e dos Direitos Humanos,
tem por proposito a reducao das desigualdades entre homens e mulheres
no ambiente de trabalho, sem deixar de lado a questéao racial. Foram 122
instituicoes publicas e privadas inscritas e apenas 65 premiadas. O Senado
comegou a participar do programa com autorizagao da Comiss&o Diretora,
em 2011. Recebeu dois selos de compromisso, em 2013 e em 2015 e, ano
passado, foi contemplado pela terceira vez. Bem sabemos que o desafio
de colocar em pratica os preceitos de igualdade da Constituicao é imenso,
mas, se cada instituicao fizer a sua parte, estaremos cada vez mais proximos
desse objetivo.

Na presente obra, diferentes capitulos abordam distintos aspectos da
equidade de género no Senado Federal.



No capitulo de abertura, Ilana Trombka e Paulo Meira abordam a equi-
dade como componente da cultura organizacional. Na sequéncia, Adria-
na Albernaz apresenta o Programa Pré-Equidade de Género e Raga. No
terceiro capitulo, Roberta Viegas e Maria Cristina Monteiro detalham o
trabalho do Comité de Equidade de Género e Raca. Em seguida, Evandro
Baldutti e Benjamin Tabak apresentam estudo cientifico comprobatoério
de éxito da iniciativa de cota para mulheres em situacao de vulnerabi-
lidade nos contratos de terceirizagdo do Senado, ideia que levou outras
instituicdes publicas a aplicarem o mesmo dispositivo em seus proprios
contratos e inspirou a inclusao da politica na nova Lei de Licitagdes — de
n® 14.133/2021. O quinto capitulo demonstra os resultados do Programa
Mae Nutriz implementado no Senado Federal. Na continuidade, Isabela
Martins e Marina Vahle exploram as campanhas contra o assédio moral e
sexual na instituicdo. Apds, Monica Rizzo e Maria Helena Freitas escrevem
sobre a iniciativa Escritoras do Brasil, belo trabalho da Biblioteca do Senado.
No oitavo capitulo, temos dados sobre o curso de formagao de liderancas
femininas, apresentados pela mentora do curso, Claudia Nogueira. Dalva
Moura e Terezinha Nunes nos brindam com a relevante iniciativa Dialogando
sobre a Lei Maria da Penha. No décimo capitulo, Paloma Pediani, Ilana
Trombka e Terezinha Nunes trazem os detalhes da Rede de Equidade de
Género na administragao publica, exitosa a¢ao interinstitucional. Por sua
vez, Karin Kassmayer aporta elementos do Plano de Equidade de Género
e Raga da institui¢do. No décimo segundo capitulo, Rolf Regehr nos traz o
inovador Grupo Reflexivo sobre Masculinidades, reunindo colaboradores da
Casa para (re)pensar importantes facetas da existéncia masculina. Fechando
a obra, arenomada Lucelena Ferreira reforga a importancia da alta gestao
na promogao da equidade de género.

Desejo que seja uma leitura mais que agradavel. Que seja uma leitura
inspiradora a todas e a todos.

Senador Rodrigo Pacheco
Presidente do Senado Federal



Uma mensagem inicial

Apresentamos, com profunda satisfacao, esta producédo do Senado Federal
sobre um tema t&o importante e atualissimo como a equidade de género.
Nesta obra, sdo descritas as iniciativas da gestao do Senado Federal em
prol de uma instituicao legislativa mais equalitaria, na expectativa de que
as boas praticas da Casa sirvam de inspiragao a outras instituicdes publicas.
Como mulheres e senadoras, estamos em uma situagdo de empoderamento
na qual podemos ser exemplos para outras mulheres que sonham em poder
participar ativamente na construcao de um Brasil com igual oportunidade
para homens e mulheres. Ndo obstante, somos ainda minoria, mas uma
minoria que sonha e acredita que é possivel ter mais mulheres nessa situa-
¢ao, em posicdo de protagonismo da Historia e da Politica.

Institucionalmente, o Senado Federal também o faz, a exemplo de ini-
ciativas como a Comissao Sobre a Situacdo da Mulher (ONU), a Procuradoria
Especial da Mulher e a Lideranca da Bancada Feminina. A Procuradoria tem
como missao zelar, fiscalizar, controlar e incentivar os direitos da mulher,
criando mecanismos de empoderamento, especialmente em situagdes de
desigualdade de género. Tem como valor o respeito a dignidade da pessoa
humana e a diversidade em uma busca permanente pela universalizagédo
dos direitos humanos. E esse é justamente o espirito da obra que temos a
honra de apresentar a sociedade, sejam seus leitores técnicos e gestores
publicos, sejam estudantes, pesquisadores, jornalistas, ativistas ou parla-
mentares das trés esferas de poder.

A obra est4, igualmente, em consonancia com o Compromisso com
a Memoria do Senado Federal e com o Compromisso com a Igualdade,
que traz em seu bojo: “Ninguém serd discriminado nem tera seus direitos,
responsabilidades ou oportunidades limitados em funcao de género, raga,
etnia, orientagao sexual, credo, origem ou condicdo social”, compromis-
so esse reconhecido publicamente pela conquista do Selo do Programa
Pro-Equidade de Género e Raga, concedido pelo Ministério da Mulher, Fa-
milia e Direitos Humanos, ONU Mulheres e Organizagao Internacional do
Trabalho (OIT).



O Senado Federal é hoje uma referéncia para outras instituicdes em
varios temas como contratacdes, inclusao, sustentabilidade e governanca,
e desejamos que, cada vez mais, a equidade de género seja um desses

pilares que orgulhosamente zelamos por manter, e a presente obra tem
iSSO por missao.

Desejamos a todos e a todas uma excelente leitural

Senadora Eliziane Gama

Lider da Bancada Feminina do Senado Federal

Senadora Leila Barros

Procuradora Especial da Mulher - Periodo de 2021 a 2023
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Capitulo 1 — CULTURA ORGANIZACIONAL
DO SENADO FEDERAL: ENTENDENDO
ONDE TUDO COMECA

Ilana Trombkat!
Paulo Ricardo dos Santos Meira?

INTRODUGCAO

“Gender Balance € muito mais do que representativi-
dade numérica, € Cultura Organizacional. Isso se cons-
tréi. Numeros se esvaziam, cultura vive.”

Vera Regina Meinhard, consultora (2020)

“Diversidade, incluséo e equidade vieram para ficar”, assevera o Relatério
de Tendéncias de Gestao de Pessoas em 2022, da Great Places to Work?,
e no Senado Federal n&o é diferente. A cultura organizacional do Senado
vem sendo paulatinamente imbuida do paradigma de equidade de géne-
ro, em fungdo de uma agao gerencial concatenada com iniciativas que
favorecem e estimulam essa equidade. Isso é especialmente importante
em relagdo a percepgao de suporte organizacional, por parte dos colabo-
radores da instituicdo?. Nao obstante, carece-se de um registro especifico
e sistematizado das diferentes iniciativas da Casa, lacuna que a presente

1 Doutoranda em Administracdo pela Escola de Administragdo de Empresas de Sdo Paulo
da Fundagdo Getulio Vargas (FGV-EAESP), mestre em Comunicagéo Social pela Pontificia
Universidade Catdlica do Rio Grande do Sul (PUCRS), especializada em Direito Legislativo
pela Universidade Federal do Mato Grosso do Sul (UFMS), graduada em Relagdes Publicas
(PUCRS) e diretora gerb do Send o Federh . E-ma |: trombk@ send o.leg.br.

2 Mestre e doutor em Marketing pelo Programa de Pds-Graduagdo em Administragdo da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (PPGA/UFRGS), bacharel em Comunicagdo So-
cial — habilitagdo Publicidade e Propaganda — pela UFRGS e assessor técnico da Secretaria
de Gestd de Pessoas do Send o Federal. E-ma |: pa lorsm@send o.leg.br.

Disponivel em: https://conteudo.gptw.com.br/tendencias-de-gestao-de-pessoas-2022.

4 ROBBINS, S. P. JUDGE, T. A., & SOBRAL, F. Comportamento organizacional: teoria e pratica
no contexto brasileiro. 14 ed. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2011.




obra pretende preencher, tendo este capitulo a intengdo de mostrar como a
gestao contribuiu para essa construcao coletiva. O presente texto introduz
o tema — que serd aprofundado nos demais capitulos do livro —, iniciando-
-se pela cultura organizacional, passando pela importancia da equidade e
apresentando o contexto especifico no Senado Federal.

1. CULTURA ORGANIZACIONAL

Na ¢tica de Sri Wibowo (2022), cada organizacao tem sua propria cultu-
ra. Suas condigdes geralmente sao formadas junto com a gestao de um(a)
lider de uma organizagado. Quanto mais sabio o estilo de lideranca, pode-se
garantir que o trabalho de uma organizagao terd uma cultura que traz uma
atmosfera positiva para qualquer pessoa conectada com a organizagao. Os
membros da organizacao também se tornardo membros leais e terdo bom
desempenho, por causa da situacao agradavel e do fato de se sentirem em
casa tornando-se membros da organizacao. Com a existéncia de condicdes
que sejam confortaveis e propicias para uma organizagao, pode-se asse-
gurar que a cultura organizacional construida pelo lider da organizacéo é
muito boa. Como pode haver microculturas nos diferentes departamentos,
o papel da gestao, como condutor geral do processo, torna-se ainda mais
relevante. A cultura corporativa pode ser definida como uma imagem orga-
nizacional, que é um reflexo do posicionamento adotado pela instituigdo
quanto ao que pode e n&do pode ser seu desenvolvimento posterior; que
valores proclamados s&o reais e o que nao &, e que tipo de comportamento
é aceitdvel na organizacao. A cultura corporativa da o tom de influenciar
tanto o humor quanto o estado de espirito do pessoal.

Para Endo, Lucion, Kato-Cruz, De Paula Casemiro e Franca (2022), a
cultura surge em qualquer grupo socialmente conectado e que promove
trocas de experiéncias entre si. A cultura organizacional pode ocorrer de
duas formas: uma naturalmente em um grupo que passa a construir uma
ideia comum sobre sua conduta; outra, por meio da imposigao do lider,
sendo aquele que cria o negdcio e transfere seus valores, crencas e objeti-
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vos para o grupo, gerando confianga para realizagao das tarefas (DRISKILL,
2018, apud ENDO; LUCION; KATO-CRUZ; DE PAULA CASEMIRO; FRANCA,
2022). Nesta, a cultura é formalizada na medida em que os individuos
veem resultados satisfatérios para si e para o grupo. A forga da cultura
organizacional vai depender do quanto os participantes acreditam nessa
cultura e partilham dela (ALVESSON; SVENINGSSON, 2015).

A cultura organizacional pode ser definida como “o conjunto de ar-
tefatos, valores, crencgas e percepcdes compartilhadas por todos em uma
organizagao, e que ocorre de maneira inconsciente, segmentada em suas
atividades, e que se encontra ‘abaixo da superficie’ da empresa” (DRISKILL,
2018; JONES, 2013, apud ENDO; LUCION; KATO-CRUZ; DE PAULA CASEMIRO;
FRANCA, 2022, p. 348), e a lideranca da alta gestédo é fundamental para o
fomento dessa cultura, de acordo com Priore, Prado e Neto (2012), motivo
pelo qual veremos neste capitulo a mao da gestao do Senado Federal na
construcao da cultura da Casa.

2. A IMPORTANCIA DA EQUIDADE NO
AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Corréa e Medeiros (2019, p. 15) entendem que “uma atuagao de ex-
celéncia e o alcance da missao institucional somente serdo possiveis com
a construcdo de um meio ambiente de trabalho saudavel [e] permeado
por respeito mutuo”, enquanto sua auséncia pode desencadear estresse
laboral com eventual somatizacdo de seus efeitos (SOARES; FERREIRA,
2017). Colomby (2019) alerta que uma situagao ruim na esfera vida-trabalho
(em uma perspectiva de indissociabilidade) pode ir além de um problema
profissional e configurar-se em um dano existencial ao préprio individuo.
Boas praticas de gestao de pessoas no setor publico, pontua Neiva (2021),
podem gerar mais satisfacao nos servidores, com consequente maior pro-
dutividade — e menos adoecimento — deles, como asseveram Paula et al.
(2021) e Fogaga et al. (2021). Da mesma forma, o tema, ampliado para o
conceito de suporte organizacional, é preventivo de intencao de abandono
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das organizagdes, quando os esforcos se ddo para a retengédo dos talentos,
nao sé em funcao de desempenho organizacional mas também de custo
econdmico para a devida substituicdo do servidor perdido e para a capaci-
tacao do novo colega (CARRARA; NUNES; SARSUR, 2014; CAPPELLOZZA;
CRISPIM; SANTOS-CLARO; VENELLI-COSTA, 2020; FORMIGA et al., 2021a).
O proéprio envolvimento e desempenho do colaborador sao influenciados
por uma percepgao positiva de suporte da organizagdo (RAMADAM; ESTI-
VALETE; WEGNER; PARCIANELLO, 2022).

A auséncia de equidade no ambiente profissional € uma das causas de
mal-estar no trabalho (FERREIRA, 2017), podendo levar a essas perdas na
equipe. N&o obstante, Studart (2022) alerta que o Brasil ocupa 0 93° lugar
no ranking global de igualdade de género (em um universo de 156 paises
que participaram do estudo) e que o salario de uma mulher cai 7% para
cada novo filho, enquanto para os homens hd um aumento de 10%, agra-
vado pelo fato de que, durante a pandemia do novo coronavirus, o risco de
demissé&o foi 1,8 maior para as trabalhadoras do sexo feminino.

Segundo Ferreira (2015), as mudangas no perfil das organizacdes, intro-
duzindo inovagdes que alteram normas, papéis e atribuicao, tal como aqui
trazemos a quest&do da equidade de género, concorrem para uma melhor
qualidade de vida no trabalho, em suas diversas dimensdes. Importante
ressaltar que investimentos em programas de equidade n&o resultam em
beneficios tdo somente para os servidores, pois uma melhor percepcao de
suporte organizacional tanto redunda em impactos para um maior compro-
metimento afetivo e normativo (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2011) quanto
pode aumentar a satisfagdo do usuario — no caso do Senado Federal, do
cidadao - pela repercussdo na exceléncia dos servicos prestados pelos
servidores (SANTOS; NEIVA; ANDRADE-MELO, 2013).

Por sua vez, a presenga da equidade melhora sobremaneira o ambiente
organizacional. O Ranking Melhores Empresas para Trabalhar — Mulher, em
sua primeira edicao realizada em 2017, reconheceu 30 empresas por suas
praticas voltadas para a equidade de género. No ano de 2021, aumentou
para 70 o numero de empresas reconhecidas (GPTW, 2022).
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As experiéncias e emogdes positivas vividas nos ambientes — nos quais
a percepgao de equidade tem muita relevancia — podem promover o en-
volvimento com a instituic&o, inibir a intencdo de saida e influenciar o
nivel de comprometimento, fortalecendo comportamentos desejados pela
organizagao e inibindo os comportamentos indesejados (MILHOME; ROWE;
DOS-SANTOS, 2018).

Essa marca da equidade na cultura e personalidade de uma instituicéo
se reflete, igualmente, na identidade interna e externa da organizacao.
Sobre a identidade, Carvajal (2012, p. 4, traducao nossa) assim expoe:

Todas as empresas possuem a capacidade de irradiar sua
prépria imagem, tanto para fora como para dentro. Assim, po-
demos pensar em uma identidade interna e uma identidade
externa. A identidade interna é gerada para o interior da or-
ganizacao e se constitui no patrimoénio cultural (capital ndo
monetario), ou na cultura corporativa de uma empresa, que se
expressa em valores ambientais como a ordem, o asseio, o bom
trato, a boa vontade no trabalho, cumprimentos das tarefas etc.
Mas paralelamente existe uma identidade externa, ou seja, a
maneira como nossa empresa é percebida por quem esta de
fora. Seria correto concluir que a identidade externa dependerd
da interna e que o objeto de estudo da imagem corporativa é a
administracédo de todas as formas de identidade.

Formiga, Paula e Silva (2022) trazem ponderagdes interessantes ao
tema: considerando a relacdo suporte organizacional e os danos relaciona-
dos ao trabalho, uma falta de equidade percebida pode resultar em danos
do tipo fisico, psiquico e social. Assim, ha a necessidade desse suporte em
relagdo a pratica da equidade, pois quanto melhor o suporte, menores tais
danos. Quando uma organizacao oferece apoio aos seus funcionarios, terao
menos danos laborais. Como conceito, o Suporte Organizacional engloba
crengas, valores, trocas e beneficios mutuos entre a organizacao e seus
colaboradores, tendo a instituicdo o dever de zelar e proporcionar aos seus
colaboradores condicdes adequadas as atividades laborais.

Os mesmos pesquisadores asseveram que o bem-estar no trabalho, o
envolvimento do trabalhador e o comprometimento afetivo da organizagéo
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sdo componentes que influenciam a saude do trabalhador no ambiente
organizacional, sendo um vinculo afetivo com relacées de trocas entre a
organizag&o e o individuo (2022, p. 297). A instituicao, por conseguinte,
pode intervir por meio de diagndsticos e melhorias a fim de entregar aos
trabalhadores uma qualidade de vida satisfatéria, por uma atitude de ética
organizacional, e também para atingir melhores resultados pela reducao
do absenteismo e presenteismo em funcéo das melhores condi¢des de
saude das equipes de trabalho.

Um beneficio adicional da busca por equidade é o que vai para a prépria
instituicao, para além dos colaboradores. Na medida em que a equidade
comega a fazer parte da personalidade de marca da instituigao, pessoas que
tenham em si a equidade como um valor central estarao mais propensas a
buscar a organizagao como o seu local ideal para trabalhar. Dessa forma,
a organizag&o atrai a favorabilidade e o desejo da parcela do mercado de
trabalho que esteja em afinidade com seus valores (SAMOLIUK; BILAN;
MISHCHUK; MISHCHUK, 2022).

3. AEXPERIENCIA DO SENADO FEDERAL

No Senado Federal temos, felizmente, em nossa cultura organizacional
dos valores esposados — para usar a construgdo de Argyris e Schon (1974),
como de fato a teoria em uso —, o zelo pela equidade no Compromisso com
a Igualdade, que traz em seu bojo: “Ninguém serd discriminado nem terd
seus direitos, responsabilidades ou oportunidades limitados em fungéo de
género, raca, etnia, orientacéo sexual, credo, origem ou condicéo social.
Deve haver prevencdo e protegdo contra assédio sexual ou moral, e os
casos identificados deveréo ser apurados e punidos” .

5 Ca ta de Compromissos do Send o Federh . Ato da Comissé Diretoran?5, de 5 de ma o
de 2015. Disponivel em: https://www12.senado.leg.br/transparencia/gestgov/planeja-
mento-estrategico-1/PDF/CartadeCompromissos.pdf. Acesso em 20 ago. 2021.
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Compromisso com a Igualdade.

Ninguém sera discriminado nem tera seus direitos, responsabilidades ou
oportunidades limitados em funciao de género, raca, etnia, orientacdo sexual,
credo, origem ou condicao social. Deve haver prevencao e protecao contra
assédio sexual ou moral, e os casos identificados deverdo ser apurados e
punidos.

Compromisso com a Livre Disseminagao de ldeias.

Todos devem sentir-se livres e estimulados a apresentar suas opinides e
ideias, a seus pares, superiores ou subordinados, e vé-las discutidas e
consideradas no processo de tomada de decisao, de forma a criar um
ambiente de permanente efervescéncia intelectual que contribua para que
novas praticas venham a aprimorar a gualidade dos servicos que prestamos a
sociedade.

Compromisso com a Transparéncia.

As informacgoes prestadas pelo Senado Federal, aos 6rgaos de controle, meios
de comunicagdo, Senadores, servidores, colaboradores ou aos membros da
sociedade em geral, devem ter por caracteristicas correcao, precisao, clareza
e celeridade. O planejamento estratégico e os propdsitos da administragdao
devem ser de amplo conhecimento, de forma a serem considerados em todos
o5 niveis de gestao e governanga.

Compromisso com a Responsabilidade na utilizacao de
recursos publicos.

Devemos constantemente buscar solucdes inteligentes, que impliguem o
menor custo possivel para a consecucio dos objetivos de qualidade e
eficiéncia que perseguimos. O compartilhamento de experiéncias e a
cooperagao com outros entes e drgaos publicos, especialmente do Poder
Legislativo, devem ser valorizados.

& & & =

Fig. 1: Excerto da Carta de Compromissos do Senado Federal

Fonte: Portal do Senado Federal®

Disponivel em: https://www12.senado.leg.br/transparencia/gestgov/planejamento-estra-
tegico-1/PDF/CartadeCompromissos.pdf. Acesso em: 22 abr. 2022.




O Senado utiliza as informagdes colhidas no recadastramento anual
obrigatdrio para também saber mais a respeito das caracteristicas pessoais
— e étnicas — dos colaboradores. Os dados sao requisitados desde a ades&o
da Casa, em 2011, ao Programa Pro-Equidade de Género e Raca do Governo
Federal e ajudam a formular politicas de inclusdo. Sao usadas as mesmas
categorias propostas pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica pelo
Instituto Brasileiro de Geografia (IBGE), e também adotadas pelo sistema do
eSocial, implementado em 2021. Existe um campo do “nao informado” para
quem nao sabe ou ndo quer se identificar, mas ha campanhas de incentivo
para que todos se esforcem para preencher, pois dados mais consistentes
fortalecem o trabalho de inclus&o.

O Senado recebeu, em julho de 2021, pela terceira vez consecutiva, o
Selo do Programa Pré-Equidade de Género e Raga, concedido pelo Minis-
tério da Mulher, Familia e Direitos Humanos, ONU Mulheres e Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT), conforme a Figura 2 a seguir. Foi a sexta
edicao do programa, realizado para disseminar novas concepgdes na gestao
de pessoas e na cultura organizacional. Em sua inscricdo para concorrer ao
prémio, o Senado apresentou as a¢des realizadas pela Casa.

Fig. 2: A diretora-
-geral do Senado
Federal exibe o

selo conquistado
pela instituicao.
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O Programa Pro-Equidade de Género e Raga é uma iniciativa do Governo
Federal, que reafirma os compromissos de promocéo da igualdade entre
mulheres e homens constante da Constituicdo Federal de 1988. Foi criado
com o objetivo de promover a igualdade de oportunidades entre homens
e mulheres em organizagdes publicas e privadas, por meio do desenvolvi-
mento de novas concepcdes e praticas da gestdo de pessoas e da cultura
organizacional, tendo o Senado aderido ao programa em 2011.

Entre as acdes do Senado para concorrer ao Selo, constavam a elabo-
ragao de guia para garantir as cotas no préximo concurso da Casa; campa-
nha para incentivar as mulheres a assumir cargos de chefia e diregédo; e a
realizagdo de palestras, encontros e oficinas para capacitar os gestores e
colaboradores em relagao ao tema. Exemplo dessas iniciativas é o incentivo
a participagdo em oportunidades de promocao de liderangas femininas,
como o ilustrado na Figura 3, de participacao de gestoras do Senado em
workshop promovido pelo Instituto Serzedello Corréa (ISC), do Tribunal de
Contas da Uni&o (TCU), ministrado por Gisele Szczyglak, pds-doutora em
filosofia politica e especialista em lideranca feminina e gestao de talentos.

Workshop de lideranca feminina capacita servidoras a
lidarem com desafios do cargo

LIBERTAR DE
ESTEREGTIPOS

Fig. 3: Participagao do Senado em programas de lideranga feminina

Fonte: Intranet do Senado Federal - https://intranet.senado.leg.br/noticias/materias/2022/05/
workshop-de-lideranca-feminina-capacita-servidoras-a-lidarem-com-desafios-do-cargo.
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A Gestao da Equidade também estd presente no Plano de Gest&o Logis-
tica Sustentavel (PGLS) 20227 do Senado Federal, no qual esta o objetivo
de “Promover a Equidade de Género e Raca, em conformidade com o Plano
de Equidade de Género e Raca (PEGR) 2022-2023”, em consonancia com
o Ato da Comissao Diretora n° 5, de 2015, em sintonia com seu objetivo
estratégico de Valorizar as pessoas, e com o Compromisso com a qualidade
de vida dos colaboradores. Assim, o PGLS apoia o Comité Permanente pela
Promocao da Igualdade de Género e Raga no monitoramento das acoes
do PEGR.

O tema da Equidade é uma das editorias do registro de acdes da gestdo
no informativo trimestral DGER.COM (Figura 4 a seguir), que elenca as
principais iniciativas ligadas ao tema no trimestre anterior.

QUIDAD

INiCI0 AVANCAR

Fig. 4: capa da editoria de Equidade do informativo de gestdo DGER.COM

Fonte: Intranet do Senado Federal - https://intranet.senado.leg.br/noticias/documentos/
dger-com-maio-2021/view.

Como o exemplo pessoal dos gestores influencia e torna mais sélida a
cultura corporativa em relacao aos valores cultivados na organizagao, a

7 Disponivel em: https://www12.senado.leg.br/transparencia/gestgov/planejamento-estra-
tegico-1/plano-da-politica-de-responsabilidade-social#PGLS. Acesso em: 20 maio 2022.
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diretora-geral da Casa procura criar o maior nimero de oportunidades de
discussao do tema, como uma live retratada na Figura 5 a sequir.

28/05/2020, 16h19

Equidade de género apos a pandemia norteia debate
em live de llana

v @ Q0

E I'_-I I‘—' \ ’ ilana_trombka « Seguindo

( ’ ilana_trombka Live Equidade de
Género

’ july_ancinello Boa tarde. Sou
estagidria da Cdmara Municipal de
Urugualana

h Responder

Qv A

36 visualizagles

adicione um ¢

Fig. 5: Criando oportunidades de discussdo do tema com especialistas.

Fonte: Intranet do Senado Federal — https://intranet.senado.leg.br/noticias/
materias/2020/05/equidade-de-genero-apos-a-pandemia-norteia-debate-em-live-de-ilana.

Na mais recente pesquisa de clima organizacional, em 2020, a per-
cepgao dos servidores acerca de o Senado promover agdes de respeito a
diversidade dos seus trabalhadores aumentou em 18 pontos: de 61%, em
2018, para 79%, em 20208. Entre os indicadores positivos, também esta a
satisfacao do corpo funcional da Casa: pelo menos 95% dos colaboradores

8 Pesquisa de clima organizacional. Disponivel em: https://intranet.senado.leg.br/noti-
cias/materias/2021/02/pesquisa-de-clima-aponta-aumento-nos-indicadores-de-satisfa-
cao/2021/02/documentos/pesquisa-de-clima-2020-geral. Acesso em: 12 maio 2022.
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sentem-se orgulhosos em trabalhar no Senado, e 92% comemoram um
relacionamento amigavel com os pares, em sintonia com a literatura cien-
tifica (PAULA et al., 2021; RAMADAM,; ESTIVALETE; WEGNER; PARCIANELLO,
2022). Isso mostra que as agdes de gestao estao impactando positivamente
no clima e se refletindo na cultura organizacional da instituicdo, a medida
que esses valores sdo naturalizados e introjetados pelos servidores, cor-
roborando igualmente a importancia da lideranga da alta gestao para o
fomento da equidade, como se vé em Priore, Prado e Neto (2012). O Senado
Federal deseja aprofundar e consolidar cada vez mais a equidade como um
dos valores centrais de sua cultura corporativa e tornar-se uma referéncia
no tema para outras instituicdes publicas, como na ocasido em que o PEGR
foi apresentado no 3° Seminario Sul-mato-grossense de Gestao Socioam-
biental no Poder Judiciario e a Comissao Permanente Mista de Combate a
Violéncia contra a Mulher, em 2019, e diversas outras oportunidades em que
o Senado foi convidado, como préatica de benchmarking no setor publico.

Como estd no titulo do presente capitulo, a equidade no Senado Fe-
deral se d& a partir da cultura organizacional da instituicdo, fomentada
pela gestao e construida, coletiva e diariamente, com os colaboradores da
Casa. Os capitulos a seguir, no presente livro, detalharao algumas das acoes
aqui citadas, bem como aportardo outras iniciativas e aspectos ligados a
equidade de género.

A todos e todas, uma boa leitural!
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Capitulo 2 — EQUIDADE DE GENERO E
RACA NO SENADO FEDERAL? °

Adriana C. R. Albernaz*!

E foi assim esse comeco, buscando acertar, com difi-
culdades, buscando entender os conceitos.*?

Se é praticamente um truismo afirmar que as organizagoes sao formadas
por pessoas, na Administragdo Publica essa afirmativa revela a esséncia
de sua organizacao, ja que, como afirma Bergue (2020, p. 14), “(...) nes-
se setor parte substantiva da geracao de valor publico, materializada em
bens e servigos publicos, tem sua producao intensiva em pessoas”. Mas o
contrario também é verdadeiro: as pessoas sao formadas pelas organiza-
¢des, que, enquanto orientagado e estrutura, instituem ambiente propicio
a performance de individuos e equipes.

A Gestéao Estratégica de Pessoas (GEP), que é aquela que valoriza e
respeita o capital humano e o elenca como aspecto fundamental de seu
planejamento estratégico (DEMO, 2010), representa uma orientagdo orga-
nizacional no tratamento de seu quadro de pessoal. E respeitar e valorizar
o capital humano também significa considerar as expressdes de sua diversi-
dade de origem, género, condigao fisica, opinido ou crengas etc. Para que a
valorizacao da diversidade da organizagdo forme as pessoas e componha a

9 Dedico este trabalho a todas e todos os envolvidos com as agBes pré-equidade no Senado
Federhk , em especib a colega Ma ia Terezinha Nunes, desde o inicio ocupa do um pp el
de destaque no estimulo, organizagdo e realizagdo dessas agdes.

10 Versdo resumida do trabalho de conclusdo do MBA em Gestdo de Pessoas do Setor Publico
da UnB (ALBERNAZ, 2021).
11 Graduada em Ciéncias Sociais pela Universidade Federal do Parana (2001), mestre em

Antropologia Social pela Universidade Federal do Parand (2003), doutora em Antropologia
Social pela Universidade Federal de Santa Catarina (2009), especialista em Processo Legisla-
tivo pelo Centro de Formagao, Treinamento e Aperfeicoamento da Cadmara dos Deputados
(2017) e em Gest&o de Pessoas no Setor Publico (MBA) pela Universidade de Brasilia (2021).
E servidora publica, atualmente com atuagdo na area administrativa do Senado Federal,
como técnica legislativa. Curriculo completo em http.//lattes.cnpq.br/9403607800419399.

12 Fh a de umada entrevistd a sobre o comego dos trb b hos do Progren a Pro-Equidd e
de Raga e Género no Send o Federh .




cultura organizacional,* ela deve ser comunicada como discurso e pratica
oficiais, até que seja introjetada e se torne valor de toda a organizagéo, ja
que organizagdes sao também, como afirma Bergue, “(...) as interpretacoes
compartilhadas das suas relagdes” (2020, p. 47).

Aigualdade ¢é direito constitucional, individual e social (BRASIL, 1988),
contudo o alcance da igualdade material depende da consecucao de agdes
concretas, através da aplicacao do principio da equidade, que considera
e enfrenta as desigualdades sociais estruturais (MORAES, 2016, p. 36-39;
AMARAL, 2016).

Mas como a equidade é pensada e garantida no ambiente organiza-
cional brasileiro? A resposta refere-se a delimitagdo do campo de estudos
denominado gestao da diversidade e inclusao, que trata da tematica do
respeito as diferencas e a diversidade e de sua inclusdo no ambiente or-
ganizacional. E nesse contexto que se apresentam, através de estudo de
caso (YIN, 2015), a estrutura e sisteméatica com que o Senado Federal (SF)
tem trabalhado o tema da diversidade e da inclusado nos ultimos 10 anos,
por meio da adesao ao Programa Pré-Equidade de Género e Raca do Poder
Executivo e da criagdo do Comité Permanente pela Promocgéao da Igualdade
de Género e Raca.

O quadro de pessoal do SF é composto por servidores efetivos e co-
missionados, além de colaboradores terceirizados, estagidrios e jovens
aprendizes. Do quantitativo total de servidores comissionados e efetivos,
aproximadamente 74% estdo em exercicio na area fim, legislativa, e 26%
na area meio, administrativa (Brasil, 2021, p. 38). Esta ultima esta sob
a estrutura hierarquica da Diretoria-Geral (DGER), a qual se vinculam o
Programa Pro-Equidade e o Comité Permanente pela Promogéao da Igual-
dade de Género e Raca. A Secretaria de Gest&o de Pessoas (SEGP), unidade
administrativa diretamente subordinada a DGER, participa dessas duas
instancias: na primeira dividindo com a DGER a coordenagéo executiva do
seu Comité Gestor; na segunda através de representantes, entre os quais
se encontra sua atual coordenadora.

13 No sentido dado por Schein (1992), de um modo de sentir, pensar e agir (apud PAZ; TEI-
XEIRA, 2016).
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Esse estudo de caso teve o objetivo de responder a seguinte pergun-
ta: como o Programa Pré-Equidade de Género e Raca do SF e o Comité
Permanente pela Promog&o da Igualdade de Género e Raca atuam para a
construcao de um ambiente organizacional equanime, com respeito pelas
pessoas em sua diversidade de género e raga/cor?

O objetivo geral é descrever a trajetdria e atuacéo do Programa Pro-E-
quidade de Género e Raca do SF e do Comité Permanente pela Promocgéao
da Igualdade de Género e Raca em prol da construgdo de um ambiente
organizacional de valorizagao das pessoas e de respeito as suas diversidades.
Os objetivos especificos sao analisar se a estrutura e sistematica de atuacao
descritas constituem uma politica de Gestao de Pessoas (GP), nos termos
de Demo (2010), e se corroboram a existéncia de elementos de GEP no SF,
nos termos de Demo (2010) e Bergue (2020).

O estudo de caso se baseou em pesquisa exploratéria-descritiva, de
abordagem qualitativa, voltada para dados primarios, obtidos em entre-
vistas semiestruturadas e pesquisa documental, e dados secundarios, de
relatérios administrativos internos (GIL, 2010; YIN, 2015). As entrevistas
foram realizadas com os quatro servidores da Secretaria de Gestdo de Pes-
soas (SEGP) envolvidos com as ac¢des pro-equidade de género e raga/cor
no SF, identificados a seguir como entrevistados 1, 2, 3 e 4. Os trechos das
entrevistas selecionados para citagdo passaram por aprovagao prévia dos
entrevistados.*

CONTEXTO TEORICO

A tematica de gestao da diversidade e inclusao no ambiente organiza-
cional é encontrada na literatura cientifica a partir de dois recortes prin-
cipais: um que considera as diversidades advindas de diferentes culturas
nacionais, tematica que se relaciona a movimentos migratérios, organi-
zagdes multinacionais e globalizagao; outro que se atém a diversidades
relacionadas a diferencas de género, orientacéo sexual, idade, cor/raca,

14 Para detalhes sobre os métodos e técnicas de pesquisa, ver Albernaz, 2021.
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deficiéncias etc. (SILVA, 2019). Encontram-se também duas énfases: uma
que preconiza a necessidade de um ambiente de trabalho ético e que
promova a justica organizacional (PEREIRA et al, 2012); e outra que afirma
que a diversidade de equipes confere vantagem competitiva e oportunida-
des criativas e de inovacdo (MATTE; SANTOS, 2017; QUEIROZ et al, 2018.
ADIGUZEL; CAKIR, 2020). Em ambas, a gestao da diversidade e inclusao é
tratada como diferencial para a GP e como valor na cultura e identidade
organizacional (FLEURY, 2000; PEREIRA; HANASHIRO, 2010; CHANLAT et
al., 2013, apud RIZZI, 2020, p. 2178). A gestao da diversidade é considera-
da tema emergente em GP, que se diferencia de um tema tradicional por
refletir tematicas contemporéaneas e ndo se associar a atividades funcionais
de GP (BARRETO et al, 2011).

No que se refere a producao nacional sobre o tema, verificam-se dois
marcos temporais: a inclusao dos direitos sociais na Constituicdo Federal de
1988; e a abertura econémica dos anos de 1990, que incentivou a vinda de
multinacionais, em especial as norte-americanas, as quais haviam sofrido
influéncia da luta pelos direitos civis das décadas de 1950 e 1960 (ALVES;
GALEAO-SILVA, 2004; FLEURY, 2000; SARAIVA; IRIGARAY, 2009 apud FRAGA
et al, 2020, p. 1; MATTE; SANTOS, 2017, p. 164). Entretanto, afirmam Fraga
et al (2020), é a partir dos anos 2000 que a discuss&o no Brasil ganha es-
paco. Essa preocupacao tardia com o tema é entendida por alguns autores
como decorréncia da dificuldade de se admitir a existéncia do preconceito
e de discriminagdo negativa na sociedade brasileira (FLEURY, 2000, apud
MATTE; SANTOS, 2017, p. 164). Mas a sociedade brasileira ¢ muito hetero-
génea e a gestao da diversidade, como afirmam Matte e Santos (2017), ¢
um desafio para as organizacdes e, em termos de responsabilidade social,
uma prioridade.

Nesses estudos recentes, afirmam Fraga et al (2020), a diversidade é
um conceito com historicidade prépria, que se relaciona com a identidade
social dos varios grupos que compdem as organizagdes e com a diferenca
de tratamento que recebem, a qual leva a representagdes minoritarias em
posicdes de lideranga. Alguns desses grupos nao sao minorias, mas sim,
nas palavras dos autores, “(...) minorizados socialmente, pois representam
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a maioria da populacao” (idem, p. 2)."* Como decorréncia, localiza-se o
esforco das organizagdes em nao reproduzir as desigualdades presentes
na sociedade (FRAGA et al, 2020), através de politicas inclusivas que, nas
palavras de Souza, Gallardo e Borges (2021, p. 28218), citando Adimara
et al (2017), sao aquelas que revelam os compromissos das organizagdes
na execugdo de agdes para a promogado do bem-estar dos seus publicos
interno e externo.®

Ressalta-se a distingdo académica entre os conceitos de politicas e
praticas de GP. Uma politica de GP &, nas palavras de Demo (2010, p. 65),
uma “(...) habilidade no trato das relagées humanas, com vistas a obtencéo
de resultados desejados (...)”, ou seja, uma orientacdo geral da organizacao
para o trato com algum aspecto das relagdes humanas. Ja o conceito de
pratica relaciona-se, nas palavras da autora, a um “(...) conjunto de agdes
ou atividades inseridas nas politicas” (idem).*”

Souza, Gallardo e Borges (2021) apresentam algumas praticas e politi-
cas de inclusdo de maior relevancia nos estudos sobre o tema. Entre essas,
destaca-se uma politica de inclus&o para pessoas com deficiéncia que,
além de praticas relativas a adaptacéo do espaco fisico e das ferramentas
e procedimentos de trabalho, trata da orientacao para o treinamento e
sensibilizagcdo de todos os membros da organizagdo sobre comunicacéo ndo
excludente e nao discriminatdria no relacionamento com as pessoas com
deficiéncia. Destacam-se também as praticas para inclusao de mulheres
no ambiente de trabalho, para o relacionamento entre geracdes diferentes
e aquelas voltadas a inclusdo dos homossexuais. Nao obstante, a falta de
consideragao de politicas e praticas inclusivas para pessoas negras nesse
importante estudo é bastante reveladora da problematica da gestao da
diversidade que envolve o grupo que talvez seja o mais minorizado social-
mente no Brasil.

15 Como mulheres e negros (de acordo com a convengdo do Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica, quem se autodeclara preto ou pardo, Oliveira, 2004, p. 58).

16 Nesse sentido, é digna de nota a expressdo corrente ESG — Environmental, Social and
Governance —, que reflete a preocupagdo contempordnea com os aspectos ambientais,
socia s e de governanga rela iond os& @ Oesorga iza ionas.

17 Ver também Demo, Fogaga e Costa, 2018.
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A Gest&o Estratégica de Pessoas (GEP) entende que o capital humano
é um dos maiores valores de uma organizagao (DEMO, 2010) e que a boa
forma de gerir esse capital é fundamental para o alcance dos seus objeti-
vos estratégicos. Gisela Demo (2010, p. 57), ao citar Legge (1995), afirma
que a GP deve estar “integrada” ao planejamento estratégico e contribuir
para o refor¢o de “uma cultura organizacional apropriada”, haja vista que
o fator humano é em si considerado um fator estratégico de “vantagem
competitiva”.

Em relagdo ao setor publico, segundo Bergue, a GEP considera as pes-
soas como valor estratégico “(...) sempre posto entre as categorias centrais
de deciséo e considerada politica de estado” (2020, p. 48). Esse autor chama
a atencédo para a importancia de se conceber a GP como um compromisso
de toda a organizagao: “(...) pensar estrategicamente a gestao de pessoas
pressupde, entre outros aspectos, deslocar a crenca de que os temas rela-
cionados a pessoal sdo problemas da drea de RH (...)” (2020, p. 48). Dessa
forma, segundo o autor, para a implementacao de uma gestao estratégica
de pessoas, além da propria drea de gestao de pessoas, é necessario o
envolvimento da alta administracao e dos lideres em geral (idem, p. 50).

Nesse sentido, Queiroz et al (2018, p. 19) afirmam que a gestao da
diversidade é reconhecida como uma politica de pessoal que algumas or-
ganizagdes tém adotado para a estruturacao do fator humano, através
de medidas que garantem que os atributos pessoais ou de grupo sejam
considerados recursos para melhorar o desempenho das organizagoes.
Nota-se a consonancia com os objetivos das politicas de GP, conforme
expressos por Demo (2010, p. 57), de contribuir para um maior bem-estar
dos colaboradores e a estreita conexdo do tema com a GEP, que se refere
a consideracao das pessoas como valor fundamental que possibilita a or-
ganizacdo o alcance de seus objetivos.




A TRAJETORIA DA EQUIDADE DE GENERO E RACA NO SF

A génese: adesdo ao Programa Pro-Equidade de
Género e Raga do Poder Executivo.

Até o comeco dos anos 2000 nao existia uma sistematica no SF para
tratar as caracteristicas de género e raca/cor de seu quadro de pessoal,
embora vérios cargos-chave ja houvessem sido ocupados por mulheres,
como o de Secretdria-Geral da Mesa. E o que conta a entrevistada 1, que
trabalhou para a implantacao das acdes de equidade no SF. Nessa época
nado havia uma politica de GP que considerasse as diferencas entre mulhe-
res e homens e muito menos que focasse nas questoes de raca/cor, nem
mesmo um mapeamento da ocupacao de cargos e fungdes comissionadas
que levasse em conta essas caracteristicas.

A primeira iniciativa nesse sentido foi em 2005, através de demanda de
uma parlamentar para que o Diretor da Secretaria de Recursos Humanos
enviasse uma pessoa para conhecer o programa da Secretaria Especial de
Politicas para as Mulheres (SPM), conta a entrevistada. Apds a participagao
em varias reunides e a constatagdo de que aquela edi¢cao do programa
nao contemplaria 6rgdos da Administragdo Direta, a iniciativa ficou em
suspenso até 2011, quando, novamente por demanda de uma senadora, a
Direcao-Geral aderiu ao Programa Federal.

Para gerir as acoes advindas dessa adesé&o, foi criado um Comité Gestor
Pro-Equidade de Género e Racga, coordenado pela DGER e pela Secretaria
de Recursos Humanos e formado por representantes de diversas unidades
da Casa (BRASIL, 2011). Esse comité tinha a atribuicao de elaborar e exe-
cutar um plano de agéo para a promogao da equidade, o qual deveria ser
submetido a DGER antes da execucao de suas acoes. As primeiras agdes do
programa no SF voltaram-se a conhecer o perfil funcional de seus servido-
res e colaboradores a partir do recorte de género e raga/cor e a oferecer
capacitagdes sobre o tema.®

18 A relacdo de todas as a¢des entre os anos de 2011 e 2019 esta em Brasil, s/d.

—_  —




Como produto desse primeiro periodo, destaca-se a publicagdo de
trés mapeamentos chamados “Indicadores de Género e Raca da Forga
de Trabalho do Senado Federal” dos anos de 2014, 2016 e 2018, em que
se encontram informacoes detalhadas da composigdo da forga de traba-
lho do SF a partir do recorte de género e raga/cor para todos os vinculos
(efetivos e comissionados, terceirizados, estagiarios e jovens aprendizes).
Apds a apresentagdo dos relatdrios com a execugdo das agdes propostas
no plano de acao, o SF recebeu, em 2013, o primeiro Selo de Compromisso
com a Equidade da SPM.

Na edicao seguinte do Programa Pré-Equidade do Governo Federal, de
2014 a 2015, o SF recebeu novamente o Selo de Compromisso com a Equi-
dade, quando, além da continuidade das agdes de capacitacao, foi criada a
sala de amamentacao para todas as colaboradoras da Casa e estabelecida
uma relagdo mais préxima com a Procuradoria Especial da Mulher.?

Essa parceria, conforme relatado na linha do tempo do Programa Pro-
-Equidade do SF (BRASIL, s/d), teve como resultado varias agdes, como:
reserva de vagas para pessoas negras nos concursos do SF (BRASIL, 2014);
criacdo do Comité Permanente pela Promogéo da Igualdade de Género e
Raga (BRASIL, 2015); inclusdo do compromisso com a igualdade como valor
no plano estratégico do SF (BRASIL, 2015).

) Foto 1: Capa de “Indicadores de género e raca
INDICADORES DE GENERO E RAGA Y
DA FORCA DE TRABALHO DO SENADOD FEDERAL da forca de trabalho no Senado Federal” de
2014.

Fonte: publicagado “Indicadores de géne-
ro e raca da forca de trabalho no Senado
Federal” de 2014. Disponivel em https://

Programa www12.senado.leg.br/institucional/responsa-
Pré-Equidade
de Género e Raga

bilidade-social/equidade/pages/pdfs/indica-
dores-2014. Acesso em 27/11/2021.
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No final de 2015, o SF aderiu pela terceira vez ao programa do Executivo
Federal. Entretanto, a atuagcdo do Programa do Governo Executivo n&o foi
a mesma a partir de 2016, como conta a entrevistada 1:

A gente fez de novo a 3% adesao, que comegou em meados de 2015,
2016, e foi terminar em marco de 2018 (...) em 2016 teve o impeachment
(...) entdo teve toda aquela reestruturagcdo dos ministérios e a SPM foi
perdendo forga.

Até 2018, quando terminou esse terceiro ciclo de participacao do SF, o
Comité Gestor do Pré-equidade do SF instituiu diversas praticas, programas
e acdes e apresentou o Relatdério Final ao programa da SPM, mas, a partir
de 2015, a sua atuagdo passou a ser conjunta com o outro comité interno,
como sera detalhado a sequir.

Andando com as prdprias pernas: o Comité Permanente pela Promogéo
da Igualdade de Género e Racga.

A partir de 2015, o SF criou, de forma autdbnoma, o Comité Permanente
da Igualdade de Género e Raga, que conta, em sua formagao, com a par-
ticipagado das diversas unidades que compdem a Casa e da Procuradoria
Especial da Mulher.

Nesse momento as agdes pro-equidade passam a ter uma sistematica
mais estdvel, como relata a entrevistada 4:

Ld atrds eu lembro que as agdes eram muito mais difusas (...) eu lembro
que era muito na raga da Terezinha® ficar atras do pessoal e insistir nisso.
Todo evento ela brigava para ter um espaco para falar sobre isso. Entao
acho que ja evoluimos muito e temos que continuar.

Esse comité foi criado por iniciativa da diretora-geral Ilana Trombka
em seu primeiro ano a frente da DGER, com o intuito de que os trabalhos
pro-igualdade de género e raga/cor ficassem mais proximos a sua diregéo,
conforme relato da entrevistada 1. Foi essa direcdo que alcou a igualdade
como valor estratégico, com destaque para o combate a discriminagao de

20 Servidora efetiva, lotada na SEGP, que atuou desde o comego da implantagdo das agdes
pré-equidd e de género e ra a no SF.
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género, raga/cor, etnia, orientacao sexual, credo, origem ou condigéo social
(BRASIL, 2015), o que denota a importancia dada a esse valor, que passa a
orientar as decisdes estratégicas da Casa.

A atuacéo conjunta do Comité Permanente da Igualdade de Género e
Raga com o Comité Gestor Pro-Equidade do SF resultou em muitas agoes,
conta a entrevistada 1:

De 2015 para frente, a gente fez muita coisa (...) A ideia era fazer um
calendario, no final do ano, para a gente ja executar no ano seguinte, e a
gente tinha uma lista ja com umas 20, 30 acdes.

Entretanto, com o enfraquecimento do programa da SPM, embora o
Programa Pro-Equidade nao tenha acabado no SF, o Comité Permanente
passou a figurar com mais protagonismo nas ag¢oes internas. Nas palavras
da entrevistada 1:

Aos poucos, dada a importancia que o Comité Permanente foi tendo
com essa interlocugdo direta com a Diretoria Geral, e o Pro-Equidade que
tinha um vinculo com a SPM, esse vinculo foi esvanecendo, foi sumindo,
hoje a gente tem como protagonista, como estando & frente das agdes, o
Comité Permanente pela Promocéao da Igualdade de Género e Raga.

O Comité Permanente, além de ter atuacdo mais préxima da DGER e a
participacdo de diversas unidades da Casa, tem também um ndmero maior
de representantes da SEGP, inclusive com a atual coordenadora, Maria
Terezinha Nunes. Além disso, as reunides desse comité, quando as acoes
sdo discutidas e planejadas, s&o abertas a participacdo de outras pessoas
interessadas em contribuir, conta a entrevistada 4.

A maturidade: o Plano de Equidade de Género e Raga

Como parte da participagdo no Programa Pro-Equidade da SPM, em
cada comego de ciclo, o SF apresentava um plano de acao para o periodo.
No fim desse ciclo, apresentava o relatdrio das agoes, as quais deveriam
atingir o minimo de 70% de desempenho satisfatério ou muito satisfato-




rio para a premiacao com o Selo de Compromisso com a Igualdade.?* A
partir de 2018, com a n&o renovagao dos ciclos pelo Governo Federal, o
SF continuou a se organizar para avangar na temética da equidade no seu
ambiente organizacional, mas de forma auténoma. Nesse periodo surgiu
a iniciativa de elaboragdo de um Plano de Equidade de Género e Raca a
partir do modelo ja desenvolvido pelo Nucleo de Coordenacao de Acdes
Socioambientais do SF para os planos de acessibilidade e sustentabilidade.?
Conta a entrevistada 1:

No fim de 2018, a gente j& estava no comité pensando em fazer um
plano & semelhanca dos planos que o SF ja tinha de incluséo social e de
sustentabilidade. A Ilana pediu para a Karin Kassmayer fazer, comandar,
porque a Karin estava no Nucleo de A¢des Socioambientais. O modelo do
plano de equidade tomou por base o modelo da acessibilidade. Entéo a
gente buscou mais ou menos aquele formato, colocando objetivo, metas,
prazos, indicador, para fazer o de equidade.

Para a elaboragédo desse plano foi instituido um GT,% que contou com
representantes do Nucleo de Coordenagao de Agdes Socioambientais, do
Gabinete da Diretoria-Geral, da Secretaria de Gestao de Pessoas, da Consul-
toria Legislativa, da Secretaria Geral da Mesa, da Secretaria de Comunicagéo
e do Servigo de Saude Ocupacional e Qualidade de Vida da Secretaria de
Gestao de Pessoas. O plano foi langado em setembro de 2019 com agdes
para execugao em 24 meses e dispostas em 5 eixos tematicos: Comunica-
cao; Educacéo; Cultura Organizacional; Gestao; Saude (BRASIL, 2019).%

21 Edital n2 01, de 20 de agosto de 2015, da SPM, disponivel em https://www.gov.br/mdh/
pt-br/navegue-por-temas/politicas-para-mulheres/arquivo/assuntos/mulher-e-trabalho/
programa-pro-equidade-de-genero-e-raca/edital-no-1-de-20-de-agosto-de-2015-1.pdf.
Acesso em: 15 jun. 2021.

22 Ver https://www12.senado.leg.br/institucional/responsabilidade-social. Acesso em: 14 jun.
2021.

23 Portaria da Diretoria-Geral n? 7.140, de 2019. Disponivel em: https://adm.senado.leg.br/
normas/ui/pub/normaConsultada?1. Acesso em: 30 nov. 2021.

24 Em 22 de outubro de 2021, o Senado Federal langou o seu segundo Plano de Equidade de
Género e Raga: 2021-2023 (BRASIL, 2021), ap6s a conclusdo da pesquisa para este estudo.
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Foto 2: Langamento do Plano de Equidade de Género e Raga 2019-2021.

Fonte: Agéncia Senado, “Senado langa Plano de Equidade de Género e Raga, pioneiro no
setor publico”, disponivel em https://www12.senado.leg.br/institucional/procuradoria/co-
mum/senado-lanca-plano-de-equidade-de-genero-e-raca-pioneiro-no-setor-publico Acesso
em 30/11/2021.

O monitoramento da execugao das agdes foi previsto, segundo critérios
e prazos do plano, para ser realizado por outro GT (BRASIL, 2019), o qual
publicou o primeiro Relatorio Parcial de Acompanhamento (primeiros 12
meses de execucado). Durante esse periodo, embora as dificuldades advindas
da adaptagéo forgada ao trabalho remoto que exigiram a redefinicao de
formato para a execugdo de algumas agoes, dos 28 objetivos (desdobrados
em metas e agdes), 9 foram cumpridos e 13, parcialmente cumpridos nos
primeiros 12 meses. Os 6 objetivos restantes foram suspensos, adiados ou
reavaliados.
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CONQUISTAS, DIFICULDADES E SUPERACOES

Sao varios os indicativos de mudanca da cultura organizacional e do
ambiente de trabalho no SF em direcao a uma maior inclusdo da diversidade
de género e raga/cor. Um deles é a favorabilidade? de algumas assertivas
da pesquisa de clima de 2020, como relata a entrevistada 3. Essa pesquisa?®
apresentou uma melhora significativa na percepgdo da dimensao “ética e
cidadania organizacional” em relagado a pesquisa em 2018 (13 pontos per-
centuais). Entre as assertivas que compdem essa dimens&o, a entrevistada 3
destaca aquela que averigua a percepcao dos respondentes sobre as agoes
do Orgao para a promogcéo do respeito a diversidade de seus trabalhadores,
que teve um crescimento gradual desde a primeira pesquisa em 2015 e
maior de 2018 a 2020: 52%, 61% e 79%, respectivamente.

Como agao do Plano de Equidade de Género e Raca 2019-2021, foi
incluida na pesquisa do clima organizacional de 2020 uma assertiva sobre a
percepcao de racismo no SF, a pergunta sobre com qual raga/cor o respon-
dente se identifica; trocada a pergunta sobre a varidvel demografica “sexo”
para com “qual género a pessoa se identifica”; incluida a possibilidade de
resposta “outros”, em conjunto com as opgdes de género “masculino” e
“feminino”; e reformuladas duas questdes sobre assédio moral e sexual
para o alcance mais efetivo da percepgao dos servidores e colaboradores
do SF sobre o combate do assédio sexual e moral.

O entrevistado 2 também relata que houve melhora, porém mais em
alguns vinculos:

(...) ela é mais observada entre os terceirizados (...) se sen-
tiram mais amparados, especialmente com o Ato de 2018, o
aumento do numero de denuncias e a atuacao do SF de maneira
geral, especialmente do Qualidade de Vida,?" em particular.

25 Informagdes do Relatdrio de Pesquisa de Clima Organizacional do Senado Federal de 2020
(p. 5-6), de autoria do Servigo de Saude Ocupacional e Qualidade de Vida no Trabalho —
SESOQVT/COASAS/SEGP.

26 A pesquisa de clima organizacional é realizada no SF a cada dois anos desde 2015.

27 Servigo de S& de Ocupa ionb e Qub idd e de Vidano Trb & ho (SESOQVT).
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O Ato do Primeiro Secretério n° 08, de 2018 (APS n° 08/2018), citado
pelo entrevistado, dispde sobre procedimento para instrugao preliminar de
casos de assédio moral e sexual no ambiente de trabalho do SF e estabelece
uma sistematica para as denuncias. Sua publicagdo em 2018 motivou uma
campanha massiva contra o assédio chamada “O Assédio Nao Tem Vez no
Senado”, com cartazes informativos colocados em pontos estratégicos
de circulagéo de pessoal, a elaboragdo de uma cartilha sobre o assunto,
palestras para jovens aprendizes, estagidrios, terceirizados e empresas
terceirizadas, matérias e videos veiculados na intranet etc.

Especificamente sobre as empresas de mao de obra terceirizada, esse
Ato contou, como implementag&o do Plano de 2019-2021, com a agao
“Realizar a alteragdo contratual de modo que os dispositivos do APS n°
08/2018 relacionados aos contratos e convénios administrativos que envol-
vam mao de obra, firmados pelo Senado Federal com as empresas contra-
tadas, érgaos e entidades parceiros, sejam cumpridos”, a qual foi cumprida
com a “insercao de clausula de observancia as praticas de prevencéo e
apuracao de denuncias de assédio moral ou sexual nos contratos (novos
e em andamento) de terceirizagdo” e “sensibilizagdo das empresas pres-
tadoras de servigos de terceirizagdo, para que adotem, em suas relagdes
com o Senado, boas praticas e medidas legais de prevencao e apuracao de
denuncias de assédio moral ou sexual” (Brasil, 2020, p. 31).

Destaca-se também o aumento da ocupagéo de fungdes comissionadas
(FC) por mulheres. Na tabela 1 sdo apresentadas as informagdes de ocupa-
¢ao de FC por género em 2016, 2019 e 2020, a qual revela um crescimento
maior do que 100% na ocupagéo de FC por mulheres no periodo.?

28 Ao se considerar que o género feminino ocupa 28,50% dos cargos efetivos em 2020 (BRASIL,
2021), pode-se dizer que a ocupacgdo de FCs por género esta equilibrada.

R




Tabela 1: Distribuicao de FCs por género e ano.

2016 12% 88%
2019 28,36% 71,64%
2020 30,30% 69,70%

Fonte: Elaborac&o prépria a partir dos Relatorios de Gestao de 2019 e 2020 (BRASIL, 2020;
BRASIL, 2021).

Em relagdo ao nivel das FCs (tabela 2), constata-se que entre os
anos de 2019 e 2020 a participagao feminina aumentou nos niveis 1,2 e 4,
com queda apenas no nivel 3. Nota-se que o nivel 4, com crescimento de
7,5 pontos, refere-se principalmente aos cargos de Diregdo de Secretaria,
para os quais ha processo seletivo interno desde 2019.

Tabela 2: Taxa de ocupacéao dos niveis de FCs por mulheres em 2019 e
2020.

FC1 28,30% 30,71%
FC2 33,80% 35,40%
EC3 25,25% 23,91%
FC4 25% 32,50%
FC5* 50% 50%

*S&o apenas duas as FCs de nivel 5, referentes aos cargos de Direcdo-Geral e de Secretaria
Geral da Mesa.

Fonte: Elaboracao prépria a partir dos Relatdrios de Gestao de 2019 e 2020 (BRASIL, 2020;
BRASIL, 2021).

Em relag&do a ocupacgao dos niveis de FC por raga/cor em 2019 e 2020
(tabelas 3 e 4), constata-se a predominancia de ocupag&o por pessoas que
se identificam com a cor branca.
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Tabela 3: Taxa de ocupagéo dos niveis de FCs por raga/cor em 2019.

FC1 61,94% 28,36% 2,99% 1,49% 0,00% 5,22%
FC2 63,43% 26,65% 2,69% 1,65% 0,00% 5,58%
FC3 62,83% 27,49% 2,09% 1,57% 0,00% 6,02%
FC4 71,88% 12,50% 3,13% 0,00% 0,00% 12,50%
FC5 100,00% | 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00

Fonte: Elaboracéo prépria a partir de informagdes do Painel de Indicadores Pro-Equidade.

Tabela 4: Taxa de ocupag&o dos niveis de FCs por raga/cor em 2020.

FC1 61,42% 28,35% 2,36% 1,57% 0,00% 6,30%
FC2 62,53% 26,29% 3,52% 1,86% 0,00% 5,80%
FC3 63,59% 26,41% 1,79% 1,54% 0,00% 6,67%
FC4 78,13% 9,38% 3,13% 0,00% 0,00% 9,38%
FC5 100,00% 0,00% 0,00% | 0,00% 0,00% 0,00%

Fonte: Elaboracao prépria a partir de informacoes do Painel de Indicadores Pré-Equidade.

Observa-se que a predominancia da ocupagéo de FCs por servidores

efetivos que se autodeclaram brancos reflete as caracteristicas de raca/
cor de ocupagao geral dos cargos efetivos (tabela 5).




Tabela 5: Taxa de ocupacéo de cargos efetivos por raga/cor em 2019/2020.

2019 63.97% 23,45% | 2,82% 1.66% 0,05% 8,05%

2020 63,78% 23,55% | 2,9% 1,68% 0,05% 8,04%

Fonte: Elaboracéo prépria a partir de informagdes do Painel de Indicadores de RH.

Nesse sentido, sublinha-se a acdo do plano “Reserva de vagas para
pessoas negras nos concursos do Senado, pelo Ato da Comissao Diretora
n°7,de 2017”7, que pretende tratar essa desigualdade de ingresso. A entre-
vistada 4 sugere que a maior representatividade de mulheres e mulheres
negras em cargos de chefia poderia ser incentivada com cotas, mas ela
mesma ressalta que o tema é polémico:

Eu gosto de cota. Talvez cotas para chefes mulheres, mu-
lheres negras. A gente precisa que essas mulheres estejam em
postos representativos para que as outras pessoas se sintam
capazes, que seja possivel chegar la. Entdo acho que € um ca-
minho legal, mas é um caminho polémico, tem muita discusséo,
gera muita discusséo.

Essa solugdo também é apontada pelo entrevistado 2, que sugere um pro-
grama de mentoria para preparar mulheres para os cargos de lideranca:

O Senado ter cotas para FC3, para nivel de coordenagéo, de
direcao, ou aquelas pessoas, 0s homens que ja ocupam o nivel
de gestao, apoiar mulheres, mentorear eu quero dizer, preparar
mulheres para ocuparem esses cargos.

No que se refere as dificuldades encontradas para a implantacao das
acoes do plano pro-equidade, a pandemia aparece como o maior desafio,
em especial em relacao a adequacao ao trabalho remoto. Outra dificuldade
apontada pelos entrevistados foi a insercdo no ambiente de trabalho da
area fim, legislativa. Ela ¢ identificada como o ambiente mais masculino
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da Casa, o que é tido como decorréncia da predominancia da ocupacao
masculina nos mandatos senatoriais, como disse o entrevistado 2:

(...) o Senado nao é um Senado (...) tém Senados dentro do
Senado. Entdo uma coisa € a drea administrativa, outra coisa
é a drea legislativa, por exemplo. A minha impressao é que na
area legislativa, de gabinetes e tal, eles sdo uma area ainda
mais masculina.

Essa dificuldade de insercao também foi apontada pela entrevistada 3:

A gente nado consegue adentrar nesse mundo (gabinetes de
senadores) com a mesma efetividade. Esse ambiente masculi-
no... teria que ter mais senadoras mulheres.

E pela entrevistada 4:

Eu sinto um pouco de falta dessa interlocugdo com os gabi-
netes. Essa dificuldade de chegar com algumas acdes nos gabi-
netes, sao um publico, acho, que é mais dificil mesmo de atingir.

Entretanto, mesmo com dificuldades, muitas relacionadas com a con-
dicao de “Casa Politica”, o Senado tem conseguido se apresentar como
modelo em préaticas pro-equidade, o que é ressaltado pela entrevistada 4:

O Mdée Nutriz € um exemplo de uma medida muito boa, ela
é estendida para servidoras que sao chefes. A dos pais tam-
bém, porque ela muda a cultura, o pensamento de que o pai
também tem responsabilidade naquela criagdo e responsabi-
lidade compartilhada. E inegével que a gente evoluiu demais.
Ndo so esses, das mulheres violentadas, que comegou aqui a
incluir, para as terceirizadas, uma cota para as mulheres que
tinham sido vitimas de violéncia doméstica. E isso foi replicado
em varios outros drgdos, varios outros lugares estdo fazendo
a mesma coisa. Entdo acho que isso mostra a importancia das
acdes que sao desenvolvidas aqui. Elas acabam sendo semente
em outros lugares.

O Programa de Assisténcia a Mae Nutriz, citado pela entrevistada, foi
instituido em 2016 (BRASIL, 2016), com a previsao de jornada reduzida de
6 horas para a mulher que estivesse amamentando, inclusive para as que
ocupam fungdo comissionada. Essa previsao foi inicialmente do periodo de
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15 meses, o qual foi aumentado para 24 meses em 2019 (BRASIL, 2019).
Ele esta em fase de estudo para ampliacao da jornada reduzida para os
pais, o que estimulara o cuidado compartilhado dos filhos.

Outro destaque da entrevistada é o Programa Cota 2%, ou Programa
de Assisténcia a Mulheres em Situacao de Vulnerabilidade Econémica em
Decorréncia de Violéncia Doméstica e Domiciliar, que reserva 2% das vagas
dos contratos de terceirizagdo com mais de 50 vagas para mulheres que
sofreram esse tipo de violéncia, o qual resultou na inspiragao (BRASIL,
2021) para a Nova Lei de Licitagdes (BRASIL, 2021) incluir no inciso | do §
9° do art. 25, entre os critérios de contratacdo de empresas terceirizadas,
percentual de mulheres vitimas de violéncia doméstica.

ANALISE DOS RESULTADOS

No que se refere a configuracdo demografica do quadro de pessoal
efetivo do SF, constata-se que em 2020, em relagéo a género e raga/cor, a
maioria & formada por homens (71,50%) e brancos (63,78%) e, por outro
lado, as minorias s&o formadas por mulheres (28,50%), pardos (23,55%),
pretos (2,90%), amarelos (1,68%) e indigenas (0,05%). Observa-se que a
presenca de mulheres e pessoas que se autodeclaram negras (pretas e
pardas) entre os servidores efetivos do SF permite a afirmativa de que eles
estdo “minorizados” (FRAGA et al, 2020, p. 2), nos termos colocados na
secdo 2, haja vista que sdo maioria na populagao brasileira.

A proporgao de ocupacao dos cargos efetivos se reflete, de forma apro-
ximada, na ocupagdo das fungdes comissionadas, tanto visto a partir do
recorte de género como de raga/cor. Entretanto, se o foco incidir nas FCs de
nivel 4 e 5, constata-se proporgdo maior de pessoas que se autodeclaram
brancas do que na ocupagao geral dos cargos efetivos. Infere-se, dessa
forma, que as praticas de inclusao da diversidade do quadro de pessoal do
SF em FCs obtiveram sucesso maior no que se refere a género do que raga/
cor. No entanto, existem importantes agdes e praticas em andamento para
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a incluséo e representatividade mais efetiva relativas a raga/cor, como a
criagdo do GT de Afinidade de raca/cor em 2020.

Constata-se que a atuagdo de ambos os comités se destaca por algu-
mas caracteristicas ou fatores de sucesso como: o apoio e patrocinio da
alta administracao da Casa, em especial da Dire¢cdo-Geral atual; o envol-
vimento de diversas unidades administrativas internas desde a elaboracéo
das acdes até a sua execugao, que assegura transversalidade e insergao;
a participagédo ativa de membros da SEGP, com suas competéncias espe-
cificas para o trato da tematica, como as relativas ao combate ao assédio
moral e sexual, a investigacdo e gestao do clima organizacional, as agdes
pré-saude e qualidade de vida no ambiente de trabalho e aos beneficios e
dados cadastrais dos servidores ativos.

E notdria a existéncia de uma politica de GP (DEMO, 2010) voltada a
inclusao da diversidade no ambiente de trabalho do SF. Nesse sentido, a
opcao pela adesao ao Programa Pré-Equidade de Género e Raga da Secre-
taria de Politicas para as Mulheres do Governo Federal a partir de 2011 e a
criagdo do Comité Gestor desse programa; a opgéo pela criagado, de forma
autdbnoma, de um Comité Permanente pela Promogéo da Igualdade de
Género e Raca a partir de 2015 e o langamento de um Plano de Equidade
de Género e Raca 2019-2021 (com previsao de relangamento nos anos
posteriores); e a escolha do compromisso com a igualdade como valor do
plano estratégico da instituicdo revelam a orientacgao da alta direcéo da
Casa em tratar o tema de forma estratégica, com acdes e praticas voltadas
a mudanca do clima organizacional e da configuracao demogréfica de seu
quadro de pessoal, em especial no que se refere as ocupagdes de cargos
de liderancas.

As acdes provenientes dessa politica de GP para a inclusdo da diversi-
dade tornam-se praticas de: comunicacgao institucional interna e externa;
treinamento, desenvolvimento e formacéao dos servidores e colaboradores;
saude e combate a violéncia; beneficios etc. Passam assim a compor a
cultura organizacional, com suas amplitudes e potenciais transformadores,
como é o caso do Programa Mée Nutriz, agora um beneficio e uma pratica
inclusiva das mulheres em cargos de lideranca; e do Programa Cota de 2%
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(de vagas em postos terceirizados para mulheres em situacao de vulnera-
bilidade por violéncia familiar) e de reserva de vagas para pessoas negras
nos concursos do SF, ambas praticas inclusivas de recrutamento e selegdo
de servidores e colaboradores.

As préaticas decorrentes dessa politica alcangam todos os lideres da
Casa, preparando-os para o trato com a diversidade e inclusdo, como se
demonstra com a sua presenca no Programa de Formacgao Gerencial das
esferas taticas e operacionais e das campanhas pela inclusao da diversi-
dade e contra o assédio moral e sexual, com orientacdes claras para os
relacionamentos interpessoais.

Demonstra-se assim como, nessa politica para a inclus&o da diversida-
de, a GP no SF é vista e tratada como algo mais amplo do que a area de
GP (SEGP), embora essa area esteja sempre presente e atuante, com suas
competéncias proprias. Nesse sentido, os termos apresentados sobre a
definicao de GEP no setor publico de Bergue (2020, p. 50) est&o presentes
no SF, corroborando a afirmacao de que, ao menos no contexto da politica
de inclusao da diversidade de género e raca/cor, a GP no SF é tratada como
assunto estratégico. Dessa forma, partindo-se da premissa de que a GP que
se pretende estratégica tem as pessoas como valor maior e diferencial de
sucesso, confirma-se a relevancia da previsdo de uma politica de gestao
da diversidade e inclusao, haja vista sua importancia na promocao de um
ambiente de trabalho agraddvel, com respeito e reconhecimento de todos.

Conforme configurada no SF, essa politica de GP poderia ser vista como
parte integrante do conceito de politica de envolvimento, nos termos de
Demo (2010, p. 66). Entretanto, na medida em que ela conta também
com praticas de todas as outras politicas selecionadas para o estudo da
autora (treinamento, desenvolvimento e educacao; condigcoes de trabalho;
e recompensas), ou seja, por ser transversal a todas elas, parece conformar
uma orientacéo especifica, com caracteristicas proprias.

Enfim, ao se considerar que as ac¢des e praticas de equidade do am-
biente organizacional no SF estao, juntamente com as agdes e praticas de
acessibilidade e de sustentabilidade, localizadas dentro da tematica de
“Responsabilidade Social”, constata-se que est&o inseridas na busca de
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boas préticas de ética e justiga no relacionamento com seu publico interno,
mas também com a sociedade, fortalecendo a ideia de buscar ser modelo
de exceléncia em gestao.

CONSIDERACOES FINAIS

Para responder a pergunta de como o Programa Pro-Equidade de Gé-
nero e Raga do SF e o Comité Permanente pela Promocao da Igualdade de
Género e Raga atuam para a construcao de um ambiente organizacional
equanime e com respeito pelas pessoas em sua diversidade de género e
raga/cor, foi apresentado o estudo de caso, realizado através de pesquisa
documental e entrevistas, sobre a trajetdria de implantacao desses comités,
aspectos de sua sistematica de atuagéo e de algumas de suas praticas, em
especial aquelas reveladas nas falas dos entrevistados. Os objetivos especifi-
cos de analisar se a estrutura e sistematica de atuacao descritas constituem
uma politica de GP no SF e se corroboram a existéncia de elementos de
uma GEP foram alcancados com a confirmagéo dessas proposi¢oes tedricas
(YIN, 2015, p. 39).

Esse estudo n&o pretendeu apresentar uma andlise exaustiva de toda
a literatura sobre o tema ou sobre a experiéncia do SF na implantacao de
sua estrutura e sistematica de gestao da diversidade e inclusdo de género
e raga/cor. Entretanto, o relato do ponto de vista dos profissionais da drea
de GP e a opcéo por seguir a trajetdria de alguns pontos de destaque nas
entrevistas pretenderam trazer maior proximidade aos detalhes que envol-
vem essa atuacao. Dessa forma, este estudo contribui com o conhecimento
sobre a experiéncia de implantacao de acdes e praticas bem-sucedidas
sobre a tematica, reforcando a importancia desse tema para a GP do SF e
sua relevancia social.

As decisdes metodoldgicas sobre a pesquisa de campo e as conclusoes,
por terem sido empreendidas por uma pessoa do quadro de pessoal do
SF, apresentam limitagdes advindas da proximidade, a qual oportuniza
maior conhecimento do contexto, mas também denota maior subjetividade.
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Além disso, a propria caracteristica de estudo de caso (qualitativo), que
se debruga sobre o estudo em profundidade de um fenémeno social, nao
permite que suas conclusdes sejam generalizadas para outros contextos
organizacionais. Entende-se que esse estudo pode ser complementado
por estudos quantitativos, em especial sobre percepcdo dos servidores da
Casa sobre a politica de inclusao da diversidade de género e raga/cor, ou
qualitativos que abarquem entrevistas com pessoas de outras unidades
administrativas internas e a observagdo prépria do método etnografico.
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Capitulo 3 - COMITE PERMANENTE PELA
PROMOCAO DA IGUALDADE DE GENERO E RACA

“escrever a histéria do Comité Permanente pela Promogéo da Igualdade
de Género e Raga é narrar uma trajetdria em construgdo e evolugdo.”

Roberta Viegas?®
Maria Cristina Monteiro®

As origens do Comité pela Promogé&o da Igualdade de Género e Ragca datam
de 2015, das comemoragdes do Dia Internacional da Mulher. Na ocasiao, a
Diretoria-Geral (DGER) promoveu uma série de eventos para as servidoras
da Casa, em homenagem a data. Porém, vérias delas néo se sentiram re-
presentadas pelas agdes propostas pela DGER, por ndo se reconhecerem
nelas e por entenderem que o Dia Internacional da Mulher representa
mais um palco dedicado a reflexao das lutas, conquistas e retrocessos das
mulheres. A diretora-geral, Ilana Trombka, recém-empossada, recebeu o
grupo e foi receptiva as ponderagdes apresentadas, sugerindo a criacao de
um comité permanente que pudesse, a partir de entdo, discutir as pautas
das mulheres do Senado, entre servidoras e colaboradoras em geral. Desse
modo, o comité foi criado e a diretora-geral, além de parceira, tornou-se
patrocinadora das a¢des do comité.

Assim, por meio da Portaria da Diretoria-Geral n° 2.511, de 2015, foi
instituido o “Comité Permanente destinado a formular e acompanhar um
calendario de acdes e atividades promovidas pela Administracao do Senado

29 Consultora legislativa na drea de Direitos Humanos e Cidadania no Senado Federal, atual-
mente coordenadora do Nucleo Social da Consultoria. Na Casa, ainda atuou como coor-
dend ora do Comité Perma ente de Género e Rg a e do Observatério da Mulher Contra
a Violéncia. Formada em Direito pela Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), possui
pds-graduagdo em Direitos Humanos e atuagdo profissional predominantemente na area
de Género e Raga e de Infancia.

30 Chefe do Servico de Gestdo de Acervo Museolégico do Senado. E integrante do Comité
pela Promocgdo da Igualdade de Género e Raga desde sua criacdo, facilitadora da oficina
“Senado Mulheres nas Casas Legislativas” e palestrante sobre ascensdo profissional fe-
minina e questdes de género. Formada em Comunicagdo Social/Relagdes Publicas pela
Universidd e do Estd o do Rio de Ja eiro (UERJ), com MBA pela Escola Superior de Pro-
paganda e Marketing. Dedica-se a gestdo humanizada e a questdes de equidade.




dirigidas aos servidores, para tornar o clima organizacional mais igualita-
rio e promover a troca de informagdes e conhecimentos orientados pela
promocao da isonomia de direitos entre homens e mulheres, dentro e fora
das organizacdes”.

Na primeira formag&do do comité, foram designadas Roberta Viegas e
Silva, coordenadora dos trabalhos do grupo; Priscilla Silva Damasceno,
representante da DGER e coordenadora substituta; Maria Terezinha Nunes,
gestora do Selo Pré-Equidade de Género e Raca, da Secretaria de Politicas
Publicas para as Mulheres, do Governo Federal; Milena Mara Naranja Flores,
representante da Procuradoria Especial da Mulher; e as servidoras Mariana
Gondim Jacob, Roberta Lima Barreto e Tania Maria de Oliveira. Logo em
seguida, por meio da Portaria da Diretoria-Geral n® 3.513, de 2015, a ser-
vidora Maria Cristina Silva Monteiro substituiu Priscilla Damasceno como
representante da DGER. Apesar de nao estarem oficialmente designadas,
Isis Marra e Ramila Moura, da Procuradoria Especial da Mulher, também
integraram ativamente o grupo de trabalho a época. A criagcdo do comité
aproximou diferentes ¢rgaos da Casa que ja desenvolviam agdes em prol
da equidade de género e raca, mas que, de certo modo, atuavam de for-
ma segmentada, visando a promover uma transversalidade nas iniciativas
realizadas a partir de entao.

Em 2011, o Senado Federal ja havia aderido ao Selo Pro-Equidade de
Género e Raga, da Secretaria de Politicas para Mulheres, comprometendo-se
com a disseminagao de a¢des que promovessem a igualdade de género e
raca no ambiente institucional. Por todo o trabalho realizado, sob a coorde-
nacao de Maria Terezinha Nunes, o Senado recebeu trés selos consecutivos,
em 2013, 2015 e 2021 (este ultimo ja em parceria com o comité).

Além disso, dois anos apds a ades&do ao Selo, foi criada a Procurado-
ria Especial da Mulher do Senado, por meio da Resolugéo n° 9, de 2013.
Tendo a frente sempre uma senadora da Republica, nomeada a cada dois
anos pelo presidente do Senado, o érgao se propde a debater questdes de
género na esfera politica.




Desde a sua criagao, o comité passou a se reunir regularmente para
propor agdes e eventos a administracao da Casa. Mencionaremos alguns
deles realizados ao longo desses anos.

Em maio de 2015, uma das primeiras agdes do comité, em parceria
com a DGER, a Procuradoria Especial da Mulher, o Comité Gestor Pro-E-
quidade, a Bancada Feminina da Camara dos Deputados e a Secretaria da
Mulher da Cadmara dos Deputados, foi promover a mesa redonda com o
tema “Género, trabalho e familia: as varias jornadas da mulher moderna”,
com a presenca de vdrias pesquisadoras do assunto e de deputadas e se-
nadoras. No mesmo ano, em outubro, dentro do escopo de atividades do
Outubro Rosa, o comité, em parceria com o Servigo Social do Comércio
(Sesc), disponibilizou exames gratuitos de mamografia para colaboradoras
terceirizadas do Senado.

0 ano seguinte (2016) foi marcado por diversas agoes e eventos voltados
para a igualdade entre os géneros e o enfrentamento da violéncia contra
as mulheres. Em margo, por meio da Resolugao do Senado n° 7, de 2016,
foi criado o Observatorio da Mulher contra a Violéncia (OMV), com a fungdo
de reunir e sistematizar estatisticas oficiais, analisar e produzir relatoérios
sobre a violéncia contra mulher, elaborar e coordenar projetos de pesquisa
sobre politicas de prevengdo a violéncia, além de subsidiar o trabalho da
Procuradoria Especial da Mulher do Senado e da Comiss&o Permanente
Mista de Combate a Violéncia contra a Mulher. A servidora Roberta Viegas,
que ja coordenava os trabalhos do comité, passou a coordenar também o
OMYV, que virou um parceiro nas agdes do comité.

A exposicao fotografica Mulheres de Ouro, realizada no periodo de 1°
a 31 de marco do mesmo ano, abriu as comemoracdes em homenagem
ao Més da Mulher no Senado Federal. O evento celebrou o ano em que
as Olimpiadas foram realizadas no Brasil e foi resultado de um trabalho
conjunto entre os colaboradores e colaboradoras da Casa, principalmente
das mulheres que praticam atividades esportivas.

Ainda no ano de 2016, a Diretoria-Geral, em parceria com o comité e
com a Procuradoria Especial da Mulher, promoveu uma palestra com a
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apresentac&o da atriz, poeta e cantora Elisa Lucinda, abordando, por meio
de poemas, o universo feminino e seus direitos.

Na abertura do evento, realizado no auditério Petronio Portella, Ilana
Trombka, diretora-geral, anunciou a campanha do GDF “Com que Roupa
eu Vou?”, destinada a arrecadar roupas, calgcados, itens de beleza e higiene
pessoal a serem doados a mulheres em situagdo de vulnerabilidade que,
para fugir da violéncia, viviam provisoriamente na Casa Abrigo do Distrito
Federal. Com a ampla participagao da comunidade do Senado, no final da
campanha, foram arrecadadas 155 bolsas, entregues diretamente na Casa
Abrigo pelas servidoras Maria Cristina Monteiro e Patricia Seixas. Foi um
momento impactante — elas ouviram muitas historias de mulheres que
sairam de casa com os filhos e a roupa do corpo, outras resgatadas pela
policia. Um elemento comum nas histérias chamou-lhes a atengdo: o fato
de estarem desempregadas e serem economicamente dependentes de seus
parceiros. Elas diziam que, como sé podiam permanecer no abrigo por até
trés meses, acabavam voltando a dividir o lar com o agressor por falta de
opcao. Afirmavam também que, se tivessem trabalho, poderiam comecar
outra vida, livre de medo e de violéncia.

De volta ao Senado, a partir do relato da experiéncia, a diretora-geral
teve a ideia de destinar 2% das vagas dos contratos de terceirizagdo as mu-
lheres que, devido a violéncia doméstica, deixavam suas casas. A proposta
foi levada ao entao presidente do Senado, Renan Calheiros, que a aprovou.
Assim, no dia 24 de junho, foi publicado o Ato da Comiss&o Diretora n® 4,
de 2016, que destina 2% das vagas dos contratos de terceirizacao para as
mulheres em situacéo de vulnerabilidade econdmica em decorréncia de
violéncia doméstica e familiar. A partir dessa data, o Senado passou a aco-
lher essas mulheres, para que consigam se inserir no mercado de trabalho
e, desse modo, ndo sejam obrigadas a voltar para o ambiente de violéncia.
Com o ineditismo dessa acao, considera-se que a Casa se tornou exemplo e
inspiragdo para outras instituicdes. Até o momento, em 2021, o Programa
de Assisténcia a Mulheres em situacao de vulnerabilidade econémica em
decorréncia de violéncia doméstica e familiar foi adotado pela Camara
Legislativa do DF, pelo Ministério Publico do Distrito Federal e Territdrios,
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pelo Governo do Estado de Goids, pelo Governo do Estado de Santa Cata-
rina, pela Camara Municipal de S&o Paulo, pelo Governo do Estado do Rio
Grande do Norte, pela Assembleia Legislativa do Estado do Maranhéo, pela
Camara Municipal de Vereadores de Sao José e pela Prefeitura de Maceid.

Também em 2016, foi lancado o curso “Dialogando sobre a Lei Maria da
Penha”, fruto de demanda do Pro-Equidade ao ILB, com o apoio da DGER,
da Promul e do comité.

Finalmente, ainda em 2016, foi implementado o programa Méae Nutriz,
por meio do Ato da Comissao Diretora n° 3, de 2016, que instituiu a jornada
de trabalho de seis horas diarias para servidoras, inclusive para as detento-
ras de funcao de confianca, até o ultimo dia do més em que a crianga sob
sua guarda completar quinze meses de vida.

Além disso, foi langado o painel de indicadores de género e raga do
Senado Federal, sediado na pédgina do Pré-Equidade (que, desde 2015,
com a criagdo do comité, tem trabalhado em parceria estreita com este).
Ano a ano, desde 2014, esse trabalho de coleta e analise de indicadores
vem sendo aprimorado, fornecendo aos gestores dados concretos sobre o
cenario relativo a género e raca na Casa.

Com o tema “Margo Mulheres: Igualdade no Trabalho”, o més em
homenagem as mulheres, em 2017, contou com uma programagao diver-
sificada, promovida pela DGER em parceria com o comité, o programa Pro-
-Equidade de Género e Raga, a Procuradoria Especial da Mulher do Senado,
o Observatdrio da Mulher contra a Violéncia e a Camara dos Deputados.
Foram realizadas palestras com Luiza Helena Trajano, presidente do Con-
selho Administrativo do Magazine Luiza e fundadora do Grupo Mulheres
do Brasil, e com a filosofa, escritora e ex-secretdria adjunta de Direitos Hu-
manos da cidade de S&o Paulo Djamila Ribeiro. As palestras foram voltadas
para os colaboradores e colaboradoras do Senado. Luiza Trajano falou sobre
“Empreendedorismo Feminino” e Djamila abordou “A Importancia de um
Olhar Interseccional nas Politicas para as Mulheres”. Ademais, foi realizada
a palestra aberta “Liderangas e Oportunidades Iguais”, com a professora e
especialista em questdes de género Roberta Gregolli, e o curso basico de
“Lideranca e Empoderamento para as Mulheres”.
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Ainda dentro da programacao, foi langado o video “Corresponsabili-
dade”, com o apoio da TV Senado, por meio do qual Isis Marra, junto ao
marido, falavam sobre a divisdo de tarefas domésticas e cuidados com os
filhos; foi ministrado o “aulao” de defesa pessoal para mulheres pela Policia
do Senado; e foram publicadas, na intranet da Casa, as charges “Tiras da
Vida Real”. A série de quadrinhos ilustrados tinha o objetivo de promover
a reflexao sobre esteredtipos de género e discriminagdes que afetam as
mulheres. A iniciativa recebeu mocao de aplauso da Bancada Feminina do
Senado Federal.

Com a edicéo da Portaria da Diretoria-Geral n°® 3.083, de 2017, alte-
rou-se o nome do comité para “Comité Permanente pela Promogéo da
Igualdade de Género e Raga”, como parte do compromisso da Casa de
intensificar a discussao racial e promover agdes que assegurem a igual-
dade de oportunidades para as pessoas negras que trabalham no Senado
Federal. Foram designados(as) para compor o comité: Roberta Viegas e
Silva, permanecendo na coordenacao dos trabalhos; Maria Cristina Silva
Monteiro, como coordenadora substituta; Maria Terezinha Nunes e Roberta
Lima Barreto Monteiro, que faziam parte da formagao anterior; Ramila
Moura, representando a Procuradoria Especial da Mulher; Sidney da Silva
Pereira Bissoli, do Servigo de Saude Ocupacional e Qualidade de Vida no
Trabalho; e Thomas Carvalho Cortes Barbosa, Roberta Gregoli, Solange
Bandeira Soares Palmeira e Pérsio Henrique Barroso.

Em comemoracao ao Dia Nacional de Tereza de Benguela e da Mulher
Negra, em 25 de julho, o Comité e o Programa Pré-Equidade promoveram
a exposicao fotografica Mulheres Negras no Senado Federal, em dois for-
matos: no espaco Senado Galeria, cujo langamento foi feito pela senadora
Regina Sousa, e virtual, veiculada na intranet. Essa acao contou com a
adesao de mulheres de todos os vinculos e a parceria de fotografos(as) do
Senado Federal, com ampla repercussao dentro e fora da Casa.

Em 2017, foi formado um grupo de trabalho para pensar sobre uma
politica de combate ao assédio moral e sexual dentro do Senado. O grupo,
composto por colaboradores e colaboradoras do comité, do Observatério
(OMV), da Secretaria de Policia, da Diretoria-Geral e do Servico de Saude
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Ocupacional e Qualidade de Vida No Trabalho (SESOQVT), reuniu-se algu-
mas vezes para debates e ideias, que foram posteriormente aproveitadas
para a construgao do protocolo utilizado pela DGER, sobre o qual falaremos
mais adiante.

No mesmo ano, foi langado o “Curso Basico de Lideranga e Empodera-
mento para Mulheres”, destinado a servidoras e colaboradoras do Senado
Federal, trazendo conteudo para as mulheres pensarem sobre sua posi¢ao
na Casa, no tocante aos aspectos de género e raga, bem como iniciando
uma discussao sobre assédio moral e sexual.

Mais quatro agdes merecem ser lembradas nesse ano de 2017: a oficina
“Dialogando sobre a Lei Maria da Penha”, para as terceirizadas, que cul-
minou com a visita a Casa da Mulher Brasileira do Distrito Federal; o curso
“Refletindo sobre a Lei Maria da Penha e produg&o de videos”, envolvendo
os jovens aprendizes; a roda de leitura na Biblioteca do Senado Federal
sobre o livro Americanah, da escritora nigeriana Chimamanda Adichie, con-
duzida por Ramila Moura e Roberta Barreto; e a palestra “Género, Raga e
Mercado de Trabalho”, proferida por Ramila Moura e Maria Cristina Mon-
teiro no Conselho Federal de Engenharia e Arquitetura, durante a “Semana
da Qualidade de Vida no CONFEA”.

Em 2018, houve duas exposigdes fotograficas abordando a tematica
de género e raga: Vozes Libertdrias e Cotidiano da Fotografia: Violéncia
de Género e Justica.

Também em 2018, foi lancada a pesquisa sobre “Direitos das Mulhe-
res no Senado Federal: 1988 a 2017”, uma publicacdo mapeando a pro-
ducao legislativa da Casa desde a Constituicao Federal, especificamente
em relacao a trés eixos: 1. Poder e Participagao Politica; 2. Trabalho e
Autonomia Econémica; 3. Violéncia Contra as Mulheres. A pesquisa tem
um cardter essencialmente informativo, mas algumas consideragdes pu-
deram ser extraidas das proposicdes coletadas, como, por exemplo, em
relagdo a iniciativa individual de parlamentares: 65% das proposigdes no
eixo Poder e Participacao Politica resultaram de iniciativa das mulheres,
mesmo em um cendrio adverso, quando o Parlamento contava com taxas
historicamente baixas de participagao das mulheres na politica. Em maio,
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Maria Cristina Monteiro apresentou a pesquisa no evento “Mulheres e o
Mundo do Trabalho”, realizado pela Federacao das Industrias do Estado
do Rio de Janeiro (Firjan).

Houve também, nessa época, o projeto Senado Mulheres nas Casas
Legislativas, em parceria com a Procuradoria da Mulher e com o ILB/In-
terlegis, quando um grupo de servidoras (Roberta Viegas, Maria Terezinha
Nunes, Maria Cristina Monteiro, Roberta Gregoli e Ramila Moura) viajou
por alguns estados do Brasil, em parceria com as assembleias legislativas
ou camaras de vereadores, para workshops e palestras sobre equidade e
lideranca para mulheres. Os eventos eram sempre prestigiados por mulheres
curiosas para aprender e pensar sobre equidade. Muitas vezes, como em
Manaus, as mulheres vinham de localidades distantes, viajando horas de
barco, carro ou 6nibus, para atender ao evento promovido pelo Senado.
Foram realizadas oficinas em Manaus/AM (2017), Teresina/PI1 (2/2018), Sao
Vicente/SP e regido (2018), Natal/RN (2018), Rio Claro/SP (2018), Jau /SP
(2018), Campina Grande/PB (2018) e Brasilia/DF (2019).

Alguns outros eventos ocorreram ao longo de 2018 e merecem ser
mencionados aqui. Em marco, Rachel Maia, mulher, negra, mae solteira,
“pirulitona”, como se autodenomina, entao diretora-executiva de uma das
maiores joalherias do mundo, veio ao Senado apresentar um pouco da sua
trajetoria de mulher de sucesso. Além disso, houve dois talk shows: “O Co-
tidiano da Fotografia — Memoria e Género” e “Masculinidade, Paternidade
e Carreira: de homem para homem”. No mesmo ano, também aconteceu
uma roda de leitura sobre “Direitos Humanos das pessoas transgénero no
ambiente de trabalho”. Ademais, circulamos videos sobre equidade no Se-
nado Federal e incluimos dois roteiros tematicos na visitacao institucional
do Senado: “Abolicdo da Escravatura” e “Mulheres no Parlamento”.

Finalmente, ainda em 2018, iniciamos a primeira fase da campanha de
combate ao assédio moral e sexual no Senado. A partir do estabelecimento
do fluxograma de tratamento de casos de assédio na Casa, foi implemen-
tada uma campanha de conscientizacéo e prevencao de praticas dessa
natureza, de carater educativo. Foi, primeiramente, atualizada e reeditada
a Cartilha de Combate ao Assédio Moral e Sexual. Posteriormente, foram
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espalhados e distribuidos cartazes, calendarios, videos, a cartilha e amplo
material educativo a respeito do tema. Realizaram-se diversas oficinas e
palestras com gestores, pessoal terceirizado e jovens aprendizes. A intranet
também contou com amplo material informativo, na forma de artigos ou
posts. As oficinas foram conduzidas principalmente pelo SESOQVT e pelos
membros do comité.

Em 2019, langamos a primeira edi¢ao do Plano de Equidade de Género
e Raca. Programado para ser executado durante o biénio 2019-2021, o
plano formalizou a metodologia de abordagem transversal para as questoes
referentes a igualdade de raca e género na Casa. Ou seja, ndo basta alguns
setores se engajarem na luta pela igualdade; é tarefa de todos para que o
esforco seja efetivo.

O plano trouxe agdes e metas reunidas em cinco eixos (Comunicagao,
Educacao, Cultura Organizacional, Gestao e Saude), para serem executadas
ao longo dos dois anos. No ano de 2019, alguns dos destaques foram: se-
gunda fase da campanha de combate ao assédio moral e sexual; divulgacao
de agdes de equidade do Senado, no sentido de replicar boas préticas, para
diversos orgaos publicos e instituicdes privadas do Pais; lancamento dos dois
primeiros livros da colecao Escritoras do Brasil; exposicdo Empoderamento
e Superagéo no Marco Mulheres; Talk Show Eles por Elas; publicacédo da
Lei Maria da Penha em Miudos, recontando para adolescentes a histdria
da lei que marca o efetivo compromisso do Estado brasileiro no combate
a violéncia contra as mulheres; e rodas de conversa sobre paternidade.

Nesse ano, merece especial atencdo a criagdo do Grupo de Afinidade de
Raga, quando, com base na autodeclaragéo realizada no recadastramento
anual, foram convidadas pessoas negras (pretas e pardas) a se reunirem
em ambiente institucional, falarem sobre o lugar que ocupam e apresen-
tarem suas demandas para que se alcance a equidade. O grupo passou a
se reunir sob a coordenacao de Henrique Salles e a vice-coordenagéo de
Leticia Alcantara.

Em marco, ocorreu o projeto Margo Mulheres: histdrias de sucesso.
Durante os meses de fevereiro e marco, as colaboradoras do Senado foram
convidadas a registrar depoimentos pessoais sobre situagdes de superagao
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e empoderamento vivenciadas por serem mulheres, tendo sido os textos
publicados na intranet da Casa.

Foi também realizada uma exposicao na Biblioteca: A conquista do voto
feminino, que mostrou a trajetéria de luta das mulheres, a partir do século
19, pelo direito de votar, garantido apenas em 1932. A exposicdo contava
com itens do acervo da Biblioteca, do Arquivo e do Museu do Senado, como
livros, revistas, jornais, fotos, charges e ilustracdes sobre o tema.

Também nesse ano, dando continuidade a Campanha contra o assédio,
a assistente social Ana Alice Meirelles Vieira, do SESOQVT, junto com a
jovem aprendiz Rayane Araujo Caldas, realizou varias visitas aos gabinetes
de senadores e senadoras, com o objetivo de apresentar a campanha contra
o assédio, materializada na cartilha “Assédio Moral e Sexual no Trabalho”.

Além disso, ainda com relagdo a campanha contra assédio sexual e mo-
ral no trabalho, foi langada pelo comité e pelo SESOQVT a segunda fase da
campanha, intitulada “Senado, ambiente livre de qualquer tipo de assédio”.
A acgdo contou com totens, em tamanho real, espalhados pela Casa, com
fotos de colaboradores alertando sobre a importancia da prevengéo e do
combate ao assédio. Também como parte da campanha, servidores(as),
terceirizados(as), estagiarios(as) e jovens aprendizes receberam, por cor-
reio eletrénico e por mensagem em celular, links para dois breves videos
informativos, com explicacdes a respeito de assédio moral e sexual. Final-
mente, ainda nesse ano, a DGER apresentou, com o apoio do comité e do
SESOQVT, a campanha contra assédio moral e sexual a 21 representantes
de empresas que tém contratos de mé&o de obra com o Senado.

Em abril, foi realizada a roda de leitura: Quarto de Despejo: didrio de
uma favelada, da escritora Carolina Maria de Jesus. Publicada em 1961, a
obra contém registros didrios da autora, que vivia em condi¢des de misé-
ria e fome na favela do Canindé, bairro da cidade de Sao Paulo. O debate
foi promovido pelo comité e mediado pela consultora legislativa Tatiana
Feitosa de Britto.

Em junho, as servidoras Patricia Coelho, coordenadora da Biblioteca, e
a consultora legislativa Roberta Viegas representaram o Senado Federal na
terceira edicao do Virada Feminina, evento que visa a incentivar e fortalecer
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o protagonismo da mulher em todas as dreas nas quais atua. O encontro foi
promovido pela Federagédo das Industrias do Estado de S&o Paulo (Fiesp) e
pela Liga das Mulheres Eleitoras do Brasil (Libra).

Numa agao do comité voltada especialmente para os homens da Casa,
em busca de estimular a discussao sobre uma equidade de género mais
efetiva também na vida doméstica, alguns pais do Senado compartilha-
ram as angustias, desafios e alegrias vividas na paternidade, numa roda de
conversa chamada “Desafios da Paternidade”.

Também em 2019, veio ao Senado a filosofa francesa Gisele Szczyglak.
Além da equidade de género, a palestrante destacou a importancia de
uma rede de apoio para mulheres no trabalho. Foi também realizada uma
palestra com a Rede Memoh, que versou sobre reflexdes voltadas para os
homens, com o objetivo de discutir o papel do homem na sociedade e falar
sobre masculinidades.

Por meio da Portaria da Diretoria-Geral n° 8000, de 2019, a servidora
Dalva Maria Sousa Moura foi designada coordenadora do comité, tendo
como substituta a servidora Maria Terezinha Nunes. Passaram a integrar o
comité as servidoras Isabela do Roséario Lisboa Martins e Teresa Celina de
Souza Migliorini Estevao e os servidores Devair Sebastido Nunes e Evandro
Aparecido Baldutti.

Ja em novembro, teve inicio a terceira fase da campanha contra o assé-
dio moral e sexual no trabalho. Nesse momento, foram veiculados videos
com senadores e colaboradores da Casa alertando sobre a importancia do
combate e da prevengéo do problema.

Em 17 de dezembro, dia em que se comemora o Dia Nacional de Mobili-
zagao dos Homens pelo Fim da Violéncia contra as Mulheres, os servidores
e colaboradores do Senado puderam expor seu apoio a causa na campanha
Laco Branco, movimento que convida os homens a dizerem nao a violéncia
contra as mulheres por meio de fotografias tiradas portando plaquinhas
com frases diversas sobre o tema. A campanha foi organizada pela Direto-
ria-Geral, com apoio do comité, e teve como objetivo sensibilizar o publico
masculino sobre a importancia do fim da violéncia contra a mulher.
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E, finalmente, em 2019, houve a edicdo do Ato n° 3, de 2019, da Dire-
toria-Geral, que ampliou, de 15 para 24 meses, o periodo da jornada de
trabalho reduzida para as servidoras do Senado que tenham filhos dessa
idade.

0 ano de 2020 foi atipico na histéria mundial, e no Senado isso ndo
foi diferente. No dia 12 de marco, foi publicado o ato (APR n°® 2/2020) do
presidente Davi Alcolumbre com procedimentos e regras para prevenir a
transmissao na Casa do novo coronavirus, causador da covid-19. Na mesma
data, a DGER publicou a regulamentacao do ato (ADG n° 4/2020). Com isso,
houve o adiamento das a¢des presenciais previstas no calendario 2020
do comité e um novo planejamento se fez necessario. Ainda assim, varias
agoes e eventos foram realizados nesse ano, com as devidas adaptacdes.

Em janeiro, o Comité Permanente pela Promogao da Igualdade de Gé-
nero e Raga celebrou os 17 anos de promulgacgao da Lei n® 10.639/2003,
que inseriu na Lei das Diretrizes Basicas da Educacao (LDB) e no curriculo
oficial da rede de ensino a histdria e cultura afro-brasileira.

Também no ano de 2020, foi estipulado que todos(as) os(as) estagia-
rios(as) realizassem o curso “Dialogando sobre a Lei Maria da Penha”,
com a intengédo de contribuir para a formacgao cidada e para o trabalho
deles(as), em consonancia com os valores da Casa e com o compromisso
com a igualdade.

Foi langcado também, em parceria com o Instituto Legislativo Brasileiro
(ILB), na plataforma Saberes, o curso on-line “Assédio Moral e Sexual no
Trabalho”. Baseado na cartilha sobre o tema produzida pelo comité, o
curso é gratuito e aberto ao publico em geral.

Em fevereiro, o grupo de trabalho (GT) criado para discutir questdes
raciais, parte integrante do comité, trabalhou em um plano de acdes para
todo o ano de 2020, visando a debater e combater a desigualdade e a
discriminacao racial no Senado.

Em margo, o comité realizou exposicao virtual, ja durante a pandemia,
com fotos de mulheres que se destacaram na histéria do Brasil. Ao todo, a
equipe do comité escolheu oito fotografias para representar o 8 de marco,
Dia Internacional das Mulheres, retratando brasileiras que contribuiram em
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diversas areas do conhecimento, como literatura, teatro, direito, politica,
medicina e direitos indigenas.

No més de maio, foi realizado o Cine Reflexao, promovido pelo comité,
que buscou discutir com estagidrios e estagidrias o tema “masculinidades”
a partir do documentario O Siléncio dos Homens (2019). A iniciativa, que
teve mais de 170 participacdes, foi uma parceria do comité com o Servi-
co de Gest&o de Estdgios (SGest) e com o SESOQVT. Houve também um
bate-papo em tempo real na plataforma Saberes, do Instituto Legislativo
Brasileiro (ILB), com a participagdo do psicélogo Rolf Regehr, do SESOQVT,
e de membros do comité.

Os participantes da primeira Roda de Leitura virtual, realizada no dia 3
de junho pela Coordenacao de Biblioteca do Senado, discutiram o papel da
mulher na sociedade e a sua importancia em eventos historicos. O debate
teve como referéncia o livro A guerra nGo tem rosto de mulher, da escritora
bielorrussa Svetlana Aleksiévitcha, que trata da presenca das mulheres rus-
sas na Segunda Guerra Mundial. O encontro foi mediado pela coordenadora
do comité, Dalva Moura, e por Paloma Cristina Pediani, do Pré-Equidade.

Junho fez histdria com a contratagao das duas primeiras mulheres a
ocupar a fungdo de motoristas profissionais terceirizadas do Senado. A
contratacao é um marco, demonstrando mais um passo na diminuicdo das
desigualdades estruturais de género na sociedade e no Senado.

Em outra agao inédita, foi lancada em julho a Campanha Racismo em
Pauta, uma iniciativa do comité e da Secretaria de Comunicac&o Social
(Secom), com o objetivo de combater o racismo estrutural, promovendo
debates, manifestagdes e campanhas institucionais contra praticas racistas
que foram naturalizadas pela sociedade brasileira. A iniciativa trouxe uma
série de reportagens e conteudos especiais, também voltados para as redes
sociais, produzidos pela Agéncia Senado, Radio Senado e TV Senado, além
de pegas publicitarias e atividades remotas organizadas pela Secretaria de
Relacoes Publicas e Comunicacdo Organizacional (SRPCO).

Ainda em julho, no &mbito da Campanha Racismo em Pauta, foi reali-
zada a mostra virtual apresentando mulheres que lutaram pela igualdade
na histéria do Pais. A mostra, veiculada na intranet, foi uma homenagem a
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memdoria das mulheres negras e indigenas que contribuiram para a cons-
trucdo da histdria brasileira.

Em agosto de 2020, os banheiros do Senado, tanto os femininos quanto
os masculinos e unissex, passaram a contar com suporte adequado para
higienizacao de bebés (fraldario). A agdo se propde a mudar a realidade
de cuidado unico por maes, que sobrecarrega o exercicio da maternidade
e limita a participacao paterna.

Também em agosto, em comemoracao aos 14 anos da Lei Maria da
Penha, o comité reuniu 16 videos de colaboradores falando sobre a impor-
tancia da lei. A série de videos foi lancada na intranet.

Em setembro, a desigualdade de género que tolhe a presenca de mu-
lheres no meio cientifico foi o tema da Roda de Leitura da Biblioteca do Se-
nado. O debate “Mulheres na Ciéncia - Um Retrato da Presenca Feminina”,
realizado on-line, foi mediado pela jornalista e produtora da Radio Senado
Ana Beatriz dos Santos, que abordou os obstaculos a ascensdo feminina
nas chamadas dreas CTEM (Ciéncia, Tecnologia, Engenharia e Matematica).

Em outubro, foi realizada roda de conversa sobre a violéncia doméstica,
promovida pelo SESOQVT. O debate teve como ponto de partida o podcast
sobre um episddio famoso de violéncia doméstica, chamado “Crime da Praia
dos Ossos”, ocorrido em 1976, no litoral fluminense, quando a socialite
Angela Diniz foi morta pelo namorado, Raul “Doca” Street. No processo,
marcado pelo machismo, os defensores do réu alegaram “legitima defesa
da honra” para justificar o crime.

No dia 20 de novembro, em homenagem ao Dia Nacional da Consciéncia
Negra e no esteio da Campanha Racismo em Pauta, a Biblioteca do Senado
langou o quinto volume do Boletim de Bibliografias Selecionadas, com o
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tema “Branquitude e antirracismo: aliangas possiveis”’. A iniciativa fez
parte das acdes do Plano de Equidade de Género e Raga, com o objetivo
de incentivar a leitura sobre as relacdes raciais e a compreensado de que
desconstruir o racismo é responsabilidade da sociedade. Foram seleciona-
das 20 obras que discutem temas como branquitude, racismo estrutural e
antirracismo. Na mesma ocasiao, ainda em homenagem ao Dia Nacional da

Consciéncia Negra, o comité disponibilizou uma galeria de fotos na intranet
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com a biografia de personalidades negras que marcaram a historia do Brasil,
além de selecionar e publicar varios textos sobre o assunto.

0 ano de 2021 seguiu como mais um periodo pandémico, e as acdes do
comité permaneceram sendo a distancia. Bem no inicio do ano, partindo
do pressuposto de que a arte ajuda a inscrever parte da cultura simbdlica
de um pais, foram lancados um calendario com personalidades negras da
histéria (homens e mulheres) e uma agenda com pinturas de artistas plas-
ticos negros e negras contemporaneos. A produgéo foi iniciativa do Comité
Pré-Equidade, da DGER e da Comunicac&o Interna (SRPCO).

Em comemoracao ao Dia Internacional das Mulheres e Meninas na
Ciéncia, o comité homenageou brasileiras que tém ou tiveram atuagdo im-
portante e significativa nesse campo. Entre elas, foram agraciadas a médica
Margareth Dalcomo e as cientistas Jaqueline de Jesus e Ester Sabino, que
se sobressairam no combate a covid-19.

Em fevereiro, foi lancado o Grupo Reflexivo sobre Masculinidades, com
0 objetivo de proporcionar aos homens espagos seguros de troca, com a
realizagdo de encontros, dindmicas de grupo, palestras e rodas de conversa.

Ja o “Margo Mulheres” trouxe em sua programacao o tradicional acen-
dimento da cupula do Senado; a palestra “Neurociéncia e Lideranca”, com
a neurocientista Carla Tieppo; o programa da TV Senado, Cidadania Mulher;
as rodas de conversa “Mulheres inspiradoras: lideranga feminina”, com
Daniele Calvano, médica do Senado Federal, Patricia Régo de Almeida,
coordenadora de inovag&o e estratégia digital da Camara dos Deputados, e
Claudia Mancebo, secretaria-geral de Administracdo do Tribunal de Contas
da Uniao (TCU); “Pressao estética e o controle do corpo: uma opressé&o
invisivel”, com a jornalista Vanessa Campos e a especialista em politicas de
género Roberta Gregoli; “Mulheres donas de suas histérias”, com a publi-
citaria, escritora e produtora de conteudo digital Cris Guerra; e “Mulheres
no home office”, com a psicologa Carla Antloga. Ademais, tivemos a roda
de leitura “Tudo é Rio”, com a escritora Carla Madeira; o lancamento da
proposta da rede de equidades, reunindo mais de 40 representantes de
orgaos publicos para discutir a criagdo de uma rede em favor da promogéao
da equidade de género e raga, catalogando iniciativas semelhantes dessas
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diferentes organizacoes. Finalmente, teve inicio a segunda Turma de Men-
toria “Mulheres na Lideranca”, com Claudia Nogueira.

Outras agdes do més de margo merecem destaque: o comité promo-
veu uma campanha envolvendo senadores e senadoras, que publicaram
em suas redes sociais fotos segurando cartazes com mensagens alusivas
a luta pela igualdade de género. Homenageou também o aniversario da
Lei do Feminicidio, relembrando o debate na sociedade brasileira que le-
vou a sua promulgacao. Pudemos comemorar a aprovagao, no Plendrio
do Senado, da nova Lei de Licitagdes (PL n° 4.253, de 2020), que contém
um dispositivo inspirado nas praticas inclusivas adotadas pelo Senado Fe-
deral, sobre a insercao, no mercado de trabalho, de mulheres vitimas de
violéncia doméstica. Encerrando o més, o comité celebrou o Dia Nacional
do Orgulho LGBTQIA+, lembrando fatos marcantes da luta do movimento
gay, em matéria na intranet.

Em 19 de abril, quando se comemora o Dia Nacional dos Povos Indi-
genas, o comité lancou na intranet a exposigdo virtual Yeposandng, com
imagens do artista plastico indigena e estudante de medicina da Univer-
sidade de Brasilia (UnB) Aislan Felipe da Silva Santos, da etnia Pankararu.
No mesmo més, o comité abriu chamada para submiss&o de artigos para o
projeto Racismo em Pauta 2021. Ao longo do ano, foram publicados nove
artigos com a participacgao de colaboradores, colaboradoras e senadores:
por exemplo, o senador Paulo Paim escreveu o artigo “A Lei do Ventre Livre
e seus Impactos” e o senador Fabiano Contarato redigiu o texto “Precisa-
mos ser Antirracistas”.

Ainda em abiril, o comité sofreu uma reformulacao. Por meio da Portaria
da Diretoria-Geral n° 2.127, de 2021, a servidora Maria Terezinha Nunes
passou a coordenar os trabalhos e a servidora Roberta Viegas e Silva assu-
miu como coordenadora substituta. Passou a integrar o comité a servidora
Juliana Carolina Santos Martins.

Para marcar o més de maio, em que se rememora a Aboligdo da Escra-
vatura, o Grupo de Trabalho de Igualdade Racial, do comité, relancou na
intranet a exposicao Vozes Libertdrias.
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Em junho, aconteceu um evento internacional que contou com a par-
ticipagdo do comité, promovido pela Apolitical, fundagdo sem fins lucrati-
vos que congrega servidores publicos de 170 paises. A vice-coordenadora
do comité, Roberta Viegas, falou sobre politicas inclusivas e combate ao
racismo no Senado. Ainda em junho, o GT pela Igualdade Racial lancou
uma galeria virtual de imagens sobre racismo ambiental, mostrando como
seria se consequéncias ambientais atingissem dreas nobres de cidades da
mesma forma que atingem as dreas mais vulneraveis. Fechando o més,
o comité, com o apoio do Instituto Legislativo Brasileiro, realizou o Cine
Reflexdo para debater questdes de diversidade e capacitismo apresentadas
no filme Hoje eu quero voltar sozinho, de Daniel Ribeiro. Complementou
o Cine Reflexdo uma roda de conversa com as palestrantes Thayane Ka-
rina Cunha da Silveira, que tratou do preconceito contra as pessoas com
deficiéncia, muitas vezes consideradas pessoas incapazes; Laisa Fernanda
Alves da Silva, que falou sobre questdes relativas a diversidade e trouxe o
significado das letras LGBTQIA+ e do termo género; e da revisora de textos
em braile da Secretaria de Editoracao e Publicagdes (Segraf) Daniela Ribeiro,
que encerrou o ciclo de palestras falando sobre a importéancia do processo
de inclus&o das pessoas com deficiéncia.

CINE
REFLERAD

HOJE EU QUERD VOLTRAR SOZINHO

Tema: Diversidade

Férum na plataforma Saberes: 18/6 a 25/6
Debate via Zoom: 25/6 as 10h
Publico-alvo: colaboradores/as do SF

Para mais informagdes, acesse o portal da Intranet.
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No més de julho, o comité, o SESOQVT e o GT de Raca do Senado
promoveram a roda de conversa com o tema “Valorizagao da populagdo
negra no ambito do servico publico”, com a participacéo da professora e
doutora Ana Flavia Magalhaes, primeira docente negra do Departamento de
Historia da UnB. Nesse més, o Senado recebeu, pela terceira vez, o Selo da
6° Edicao do Programa Pré-Equidade de Género e Raga. Em comemoragédo
ao Dia Internacional da Mulher Negra Latino-Americana e Caribenha, cele-
brado em 25 de julho, e dentro do programa Racismo em Pauta, o GT pela
Igualdade Racial, do comité, promoveu a exposicao fotografica virtual Pelas
lentes de mulheres negras, com imagens que representam a valorizagdo da
cultura afrodescendente, das artistas negras Ester Cruz (DF), Daisy Serena
(SP), Lais Lima (BA) e Ana Beatriz Almeida (RJ).

No més de agosto, foi realizada roda de conversa com o tema “Cota de
2% nos contratos de terceirizagdo: solugao para mulheres em situacao de
violéncia doméstica”, promovida pelo comité. A agao contou com a parti-
cipagao do servidor Evandro Balduti, coordenador da Assessoria Técnica da
Diretoria-Geral do Senado e integrante do Comité Permanente de Igualdade
de Género e Raga, que apresentou seu trabalho de mestrado sobre o tema
do evento; e com a professora Roberta Ribeiro, coordenadora do eixo Educa-
¢ao Antirracista e Género da Acao Nos Por N6s e podcaster do Mulherismo
Africana, que abordou a importancia das politicas publicas no combate a
violéncia doméstica e familiar. Ademais, foram publicados dois artigos na
intranet: “Dia Internacional da Igualdade Feminina: uma reflexao sobre os
desafios de ser mulher”, de autoria da servidora Maria Cristina Monteiro; e
“Desvendando LGBTQIA+ no Dia Nacional da Visibilidade Lésbica”, de Laisa
Fernanda, estagiaria do comité e licenciada em Ciéncias Sociais.

Em homenagem ao Dia Internacional da Mulher Indigena, comemorado
em 5 de setembro, o comité publicou uma matéria, na intranet do Senado,
valorizando o legado ancestral de sabedoria dos povos e dessas mulheres.
Marluci Ribeiro, locutora da Radio Senado, escreveu uma poesia sobre o
tema, fechando a matéria.

Ainda em setembro, o GT de Raca, do comité, realizou a exposicdo
virtual Ubuntu: sobre sdis, axés e cafunés no Brasil, com imagens de trechos
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do livro A luz de Aisha, das escritoras Aza Njeri e Luana Rodrigues e do
ilustrador Gabriel Ben.

A mostra apresenta imagens de trechos do livro A luz de Aisha, das escritoras Aza Njeri e
Luana Rodrigues e do ilustrador Gabriel Ben

O més de outubro foi marcado pela ceriménia de langamento do 2°
Plano de Equidade de Género e Raga 2021-2023, transmitida pela TV Se-
nado, com a participacao da senadora Leila Barros, procuradora especial
da Mulher, da diretora-geral, Ilana Trombka, e da representante da ONU
Mulheres no Brasil, Anastasia Divinskaya. O 2° Plano, que foi elaborado por
17 representantes designados pela Portaria da Diretoria-Geral n° 2.833,
de 2021, oriundos de diversas unidades da Casa, contou, ao final, com 26
objetivos a serem cumpridos no biénio 2021-2023.

Em comemoracéo ao Dia Nacional da Consciéncia Negra, o Senado
Federal lancou o Observatdrio Equidade no Legislativo, com o objetivo de
coletar e sistematizar informacoes sobre o perfil da representacao étnico-
-racial e de género no Poder Legislativo federal e estadual do Pais. A criacao
do Observatorio foi iniciativa do GT de Raca, vinculado ao comité, e esta
entre os objetivos previstos no 2° Plano de Equidade de Género e Raca.

Como procuramos mostrar ao longo do texto, sendo a transversalidade
um valor para o comité, registramos aqui as agdes de iniciativa de outros
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setores. Isso porque o Comité Permanente atua em parceria com as diversas
unidades da Casa, e essa atuagdo conjunta contribui para o relevante papel
institucional do Senado Federal na promocao da igualdade de género e
raga, prevista nas Diretrizes Estratégicas da Casa, conforme o ATC n° 5, de
2015, e a Carta de Compromissos do Senado.

Por fim, é com convicgdo que afirmamos que escrever a histéria do Co-
mité Permanente pela Promocao da Igualdade de Género e Raga é narrar
uma trajetdria em construcdo e evolucdo. A cada ano, inUmeras acoes sao
realizadas e passos significativos sao dados em diregdo a consolidagéo de
conquistas que tornam o Senado Federal uma Casa cada vez mais demo-
cratica e inovadora, onde seus colaboradores podem, de fato, seguir os

preceitos constitucionais de igualdade.




Capitulo 4 - VIOLENCIA DOMESTICA: UM DESAFIO
PARA OS FORMULADORES DE POLITICAS PUBLICAS

Evandro Aparecido Baldutti!
Benjamin Miranda Tabak??

Epigrafe
“A vida comega quando a violéncia acaba.”

(Maria da Penha)

1. INTRODUCAO

No decorrer deste texto daremos enfoque a questionario estruturado, que
calcula indicadores relacionados a violéncia doméstica. Nesse contexto, um
dos indicadores abordados na pesquisa, denominado “Grau de Confianca
no Emprego”, objetivou avaliar o “Programa de Assisténcia a Mulheres
em Situacdo de Vulnerabilidade Econémica em Decorréncia de Violéncia
Domeéstica e Familiar” instituido no Senado Federal pelo Ato da Comissao
Diretoran® 4, de 2016.33

O citado indicador, calculado com uso de ferramentas estatisticas, per-
mitiu-nos concluir que o programa é uma ferramenta valida para o rompi-
mento do ciclo de violéncia doméstica, uma vez que insere no mercado de

31 Bacharel em Ciéncias Militares pela Academia Militar das Agulhas Negras, Resende/RJ;
bacharel em Administracdo e em Ciéncias Contabeis pela Faculdade UniBF, Paraiso do
Norte/PR; mestre em Politicas Publicas e Governo pela Fundagdo Getulio Vargas, Brasilia/
DF; analista legislativo do Senado Federal. E-mail: evandrobaldutti@hotmail.com.

32 Doutor em Economia pela Universidade de Brasilia/DF; professor e coordenador do Mes-
trado em Politicas Publicas e Governo e professor da graduagdo em Administragdo Publica
da Escola de Politicas Publicas e Governo na Fundagdo Getulio Vargas, Brasilia/DF; consultor
legislativo do Senado Federal. E-mail: benjaminm.tabak@gmail.com

33 O presente capitulo é parte integrante da dissertacdo de mestrado em Politicas Publicas
e Governo da Fundagdo Getulio Vargas intitulada “Violéncia Doméstica: um desafio para
os formuladores de politicas publicas”. A integra da dissertagdo pode ser acessada por
meio da Biblioteca Virtual do Senado Federal (https://www?2.senado.leg.br/bdsf/handle/
id/590449).




trabalho as vitimas de violéncia doméstica, permitindo-lhes auferir recursos
financeiros proprios para sua subsisténcia.

A Organizacao Mundial da Saude (OMS) define a violéncia contra as
mulheres como quaisquer atos que possam causar sofrimento ou danos
fisicos, mentais ou sexuais as mulheres. Inclui também ameacas, coacao
ou privagao de liberdade (WHO, 2005).

A violéncia contra as mulheres pode ser fisica, psicolégica ou sexual,
podendo causar problemas de saude fisicos, mentais, sexuais e reprodutivos,
ou ter consequéncias mortais, como o aborto, o feminicidio e o suicidio.
Desse modo, podemos argumentar que é um problema de elevada impor-
tancia e que deve ser tratado por politicas publicas eficazes.

Para a Organizacao Mundial da Saude, a violéncia doméstica € um sério
problema de satde publica mundial, necessitando, portanto, de programas
de prevencao e resposta (GARCIA-MORENO et al., 2006). Em diversos paises,
os niveis de violéncia doméstica sao relativamente altos, o que demonstra
a necessidade de se enfrentar o problema com politicas publicas.

A conscientizacao internacional sobre a violéncia doméstica como uma
questao de significativa preocupacao social aumentou durante as ultimas
trés décadas. Essa violéncia nao conhece fronteiras geogrdaficas, socioeco-
noémicas, de idade, capacidade, culturais ou religiosas (WEBSTER; PEDROSA;
LOPEZ, 2012).

Adicionalmente ao fendmeno da violéncia doméstica, atualmente o
mundo vem enfrentando severas consequéncias ocasionadas pela pandemia
de covid-19. Paises em todo o mundo estdo lutando contra a covid-19 e
sendo obrigados a impor medidas de restrigdo a circulagdo do virus, tais
como: quarentenas nacionais, fechamentos de fronteiras, home office e
fechamento de escolas para reduzir a velocidade de transmissao.

Essas medidas afetaram familias, relacionamentos e sociedades de
formas sem precedentes, levando a uma crise econdmica. A covid-19 esta
testando as sociedades na medida em que vai além da lideranca politica,
infraestrutura de salide, sistemas de assisténcia social e solidariedade inter-
nacional. Um impacto t&o significativo, que estd sendo sentido atualmente
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em uma extensao alarmante, sdo os efeitos do aumento de casos de vio-
léncia doméstica durante a pandemia (SHARMA; BORAH, 2020).

Com as medidas de isolamento social e lockdown, muitas vitimas de
violéncia doméstica sao obrigadas a permanecer em casa na companhia
dos seus agressores. Com isso, aumentos na violéncia doméstica foram
relatados em diversos locais logo apds o anuncio das medidas de restrigdo
de circulacdo (KOFMAN; GARFIN, 2020). Ha um risco elevado de aumento
de violéncia doméstica associado a medidas de restricao de circulacéo
de pessoas, determinadas por governos durante a pandemia de covid-19
(GULATI; KELLY, 2020).

No Brasil, em levantamento com base em denuncias de violéncia do-
meéstica registradas no “Ligue 180" do Ministério da Mulher, da Familia e
dos Direitos Humanos, constatou-se crescimento de 17% no nimero de
ligagdes no més de marco de 2020, inicio do periodo de recomendagédo
de distanciamento social. Dados do Ministério Publico Estadual do Rio de
Janeiro revelaram um aumento de 50% nos casos de violéncia contra as
mulheres no primeiro final de semana apds a edigdo do decreto estadual
que impunha o distanciamento social (MARQUES et al., 2020).

E importante ressaltar que, embora os nimeros sejam alarmantes,
ainda deve existir subnotificacdo nas denuncias de violéncia doméstica.
Desconfianga com relacéo as autoridades policiais ou ao Poder Judiciario
pode fazer com que muitas vitimas da violéncia desistam de denunciar seus
agressores. Falta de perspectiva ou dependéncia econdmica do agressor
podem também influenciar nessa decisao. Desse modo, os numeros reais
de violéncia podem ser bem maiores do que aqueles reportados em esta-
tisticas oficiais. Os numeros de relatos via Twitter refletem em algum grau
esse problema.

Adicionalmente, o estudo supracitado identificou um aumento de 431%
no numero de relatos de vizinhos, via Twitter, de briga entre casais, entre
fevereiro e abril de 2020. As redes sociais permitem que se tenha mais
informacdes sobre violéncia — vizinhos postam rapidamente relatos de
violéncia. Essa questao é importante porque politicas publicas poderiam
ser desenvolvidas de modo a utilizar essas informagdes — gerando sistemas
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de “Early warning” para as autoridades, que poderiam investigar os casos
e tomar providéncias caso fosse necessario.

A situacao apresentada necessita de uma resposta imediata. Nesse con-
texto, é preciso o estabelecimento de politicas publicas e normas que sejam
eficientes para a prevencao e o enfrentamento da violéncia doméstica, bem
como a criagdo de mecanismos de repressao ao agressor. Sao necessarias
também acdes que possam apoiar e acolher as vitimas e tira-las do ciclo de
violéncia, as quais, em consequéncia das agressdes, encontram-se, muitas
vezes, em situagao de vulnerabilidade econdmica, social e psicoldgica.

A incidéncia de violéncia doméstica ¢ menor em relacionamentos em
que as mulheres possuem rendas préprias e contribuem nas despesas do-
mésticas (JEWKES et al., 2002). A redugéo geral da pobreza pode diminuir
a violéncia contra as mulheres e, se isso for alcancado aumentando a renda
das mulheres mais do que a dos homens, os efeitos benéficos podem ser
ainda maiores (RAO, 1997).

No entanto, os estudos sugerem que mulheres que possuem rendas
modestas s&o mais propensas a serem agredidas do que aquelas que n&o
possuem renda alguma. Isso ocorre porque, a medida que as mulheres
comecam a ganhar rendimentos e a aumentar a sua mobilidade e autono-
mia, frequentemente surgem conflitos. Isso sugere que pode haver uma
associagao entre as contribui¢des das mulheres para o apoio familiar e a
reducéo da violéncia, mas apenas quando as contribuicdes econdmicas
atingem niveis elevados (SCHULER et al., 1996).

2. ESTUDO DE INDICADORES RELACIONADOS
A VIOLENCIA CONTRA A MULHER
2.1. OBJETIVOS

O objetivo deste estudo foi conhecer e comparar os sentimentos, tole-
rancia e confianga no emprego relacionados a violéncia doméstica entre
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vitimas e nao vitimas. O estudo objetiva ainda avaliar a causalidade do
emprego na diminuigdo da violéncia doméstica.

Adicionalmente, o resultado da presente pesquisa, ao diagnosticar as
diferentes percepcdes, sentimentos e tolerancia em relagao a violéncia
contra a mulher, podera servir de subsidio para o desenho de politicas
publicas voltadas a prevencao e ao enfrentamento da violéncia doméstica,
bem como de politicas de acolhimento as vitimas.

2.2. HIPOTESES

Para atingir os objetivos do estudo, a pesquisa intenta testar cinco
hipdteses. Neste trabalho, iremos nos concentrar na seguinte hipdtese
de pesquisa: “A insercdo de mulheres no mercado de trabalho diminui a
violéncia doméstica.”

2.3. POPULACAO ESTUDADA

A populacéo de estudo foi dividida em quatro grupos distintos:

= Grupo A: mulheres que foram vitimas de violéncia doméstica e, atual-
mente, estdo empregadas no Senado Federal por meio do Programa
de Assisténcia a Mulheres em Situacao de Vulnerabilidade Econémica
em Decorréncia de Violéncia Doméstica e Familiar.

= Grupo B: mulheres que trabalham no Senado Federal, mas n&o perten-
cem ao grupo que foi contratado pelo programa.

= Grupo C: homens que trabalham no Senado Federal.

= Grupo D: mulheres que estdo na Casa Abrigo da Secretaria de Estado
da Mulher do Distrito Federal. S&o mulheres que também sofreram
violéncia doméstica e, portanto, constituem um bom grupo de controle

para a avaliacao da politica de cotas.




Observagao: nao foi possivel a realizagao da pesquisa com o Grupo
D devido as medidas de distanciamento social exigidas para combater e
prevenir a propagagao do coronavirus (covid-19).

Com a disseminacao da pandemia de covid-19, diversos paises adotaram
medidas para deter o avango do virus, com destaque para aquelas que res-
tringem a circulacao de pessoas. No entanto, essas medidas de isolamento
social alteraram a rotina da sociedade e repercutiram negativamente no
relacionamento interpessoal, culminando no aumento dos casos de vio-
léncia doméstica (MARQUES et al., 2020; GULATI & KELLY, 2020; AGUERO,
2021; ERTAN et al.,, 2020; SEDIRI et al., 2020; GEBREWAHD et al., 2020;
LIMA, 2020; INCE YENILMEZ, 2020; SUGA, 2021, SINGH, 2020).

Outra consequéncia indesejada do isolamento social é a restricao de
acesso aos servigos de apoio social. Em alguns casos, esses servicos de
apoio tiveram o horario de atendimento reduzido ou foram temporaria-
mente fechados, dificultando ainda mais o acesso das vitimas (MARQUES
et al., 2020; GULATI & KELLY, 2020; KUMAR, 2020; INCE YENILMEZ, 2020;
SUGA, 2021; TANAKA, 2020). A reducao de ocupagao da Casa Abrigo do
Distrito Federal é exemplo classico dessa consequéncia sombria do isola-
mento social.

2.3.1. O Programa de Assisténcia a Mulheres em
Situagao de Vulnerabilidade Econdmica em
Decorréncia de Violéncia Doméstica e Familiar

O Programa de Assisténcia a Mulheres em Situagao de Vulnerabilidade
Econdmica em Decorréncia de Violéncia Doméstica e Familiar foi instituido
no Senado Federal por meio do Ato da Comissao Diretora n° 4, de 24 de
junho de 2016, o qual prescreve que, em todos os contratos de terceirizacao
de mao de obra com 50 ou mais postos de trabalho, devera ser reservada
uma cota de 2% a mulheres em situagao de vulnerabilidade econémica

em virtude de violéncia doméstica:




Art. 1° Este Ato institui, no &mbito do Senado Federal, o Pro-
grama de Assisténcia a Mulheres em situacao de vulnerabilidade
econdmica em decorréncia de violéncia doméstica e familiar.

§1° Em atendimento ao disposto no caput, os contratos de
prestacao de servigos continuados e terceirizados do Senado
Federal reservardo o percentual minimo de dois por cento das
vagas para mulheres em situagao de vulnerabilidade econémi-
ca decorrente de violéncia doméstica e familiar, desde que o
contrato envolva cinquenta ou mais trabalhadores, atendida a
qualificagdo profissional necessaria.

§2° As empresas prestadoras de servigos continuados e
terceirizados realizarao processo seletivo para a contratacao
das trabalhadoras mediante acesso a cadastro mantido por
instituicoes publicas parceiras do Programa.

§3° A identidade das trabalhadoras contratadas em aten-
dimento ao Programa serd mantida em sigilo pela empresa,
sendo vedado qualquer tipo de discriminagdo no exercicio das
suas funcdes.

Art. 2° Os editais de licitagdo que visem a contratagéo de
empresas para a prestagao de servicos continuados e terceiriza-
dos no @mbito do Senado Federal conterao clausula estipulando
a reserva de vagas de que trata o § 1° do art. 1°, durante toda
a execucao contratual.

Logo apos a vigéncia do ato, a fim de regulamentar os procedimentos
necessarios para o seu cumprimento, a Diretoria-Geral do Senado editou
o Ato da Diretoria-Geral n° 22, de 11 de novembro de 2016, estabelecento
as regras operacionais para a execugao do programa:

Art. 1° Para cumprimento do disposto no Ato da Comissao
Diretora n° 4 de 2016, o Senado Federal estabelecera acordo
de cooperacao com entidade publica responsavel pela politica
de atencao a mulheres vitimas de violéncia.

[...]

—_ — e "




Art. 2° O érgdo mencionado do artigo 1° sera responsavel
por elaborar relagdo nominal de mulheres vitimas de violéncia
domeéstica e familiar que atendam aos requisitos profissionais
necessarios para o exercicio da atividade objeto de contrato
firmado pelo Senado Federal para prestacao de servigos conti-
nuados e terceirizados.

Art. 3° Apds a homologacao da licitagao, a empresa decla-
rada vencedora do certame devera entrar em contato com a
entidade publica a que se refere o art. 1° deste Ato para obter
a relacdo nominal de mulheres vitimas de violéncia doméstica
e familiar, devendo selecionar, entre as indicadas, o nimero
necessario de trabalhadoras que atenta ao quantitativo previsto
no §1° do art. 1° do Ato da Comiss&o Diretora n° 4 de 2016.

[...]

Art. 4° Realizada a selecao e mediante prova da contratacao,
0 0rgdo mencionado no art. 1° emitird declaracdo de que a
empresa cumpre a obrigagao contratual de que trata o0 §1° do
art. 1° do Ato da Comisséao Diretora n°® 4 de 2016.

A partir da edi¢do dos normativos citados, a Diretoria-Geral firmou acor-
do de cooperagéo técnica com a entdo Secretaria de Estado de Trabalho,
Desenvolvimento Social, Mulheres, Igualdade Racial e Direitos Humanos
(atualmente Secretaria de Estado da Mulher), com o intuito de operacio-
nalizar a implementagao do programa.

Desde entao, apds todo procedimento licitatério que ocorra no Senado
para a contratagao de mao de obra terceirizada (em quantitativo superior
a 50 postos de trabalho), a empresa vencedora do certame deve contatar
a Secretaria de Estado da Mulher do Distrito Federal para realizar processo
seletivo entre as mulheres vitimas de violéncia doméstica atendidas por
aquela secretaria (cldusula contratual com previsao de multa em caso de
descumprimento).

Apds o processo seletivo e contratagdo das mulheres aprovadas, a se-
cretaria emite declaragao em favor da empresa, atestando que esta cumpre
o disposto no Ato da Comiss&o Diretora n® 4/2016 do Senado Federal. Caso
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a Secretaria da Mulher ndo possua em seu cadastro mulheres vitimas de
violéncia doméstica que atendam as qualificacdes técnicas necessarias
para a vaga a ser preenchida, a secretaria emitird certidao nesse sentido,
ficando a empresa liberada do cumprimento da obrigacgao. Periodicamente
essas certiddes necessitam ser renovadas para verificar se as empresas
permanecem cumprindo com sua obrigagdo contratual.

Inicialmente, o Senado Federal, com o intuito de preservar o sigilo da
identidade das mulheres e evitar possiveis transtornos a elas, ndo possuia
a relagdo nominal das mulheres atendidas pelo programa, tendo apenas
as declaracdes emitidas pela Secretaria da Mulher, que informava o quan-
titativo de mulheres que trabalham em cada empresa contratada pelo
orgao. Ocorre que, posteriormente, foi verificado que muitas dessas mu-
lheres possuiam medidas protetivas em desfavor de seus agressores, o
que fez com que a Secretaria da Mulher do DF se visse obrigada a repassar
ao Senado a relagao das mulheres atendidas pelo programa para que o
drgao tomasse as providéncias necessdrias a fim de que os agressores ndo
tivessem acesso as dependéncias da instituicao, o que foi feito mediante
controle e triagem de portaria.

Dentro do Senado, a existéncia do programa é de conhecimento pu-
blico. No entanto, as identidades das mulheres atendidas s&o preservadas
pelo érgéo, sendo de conhecimento apenas da administragdo da Casa. No
entanto, algumas mulheres espontaneamente e esporadicamente relatam
para colegas de trabalho a situagdo na qual foram contratadas, revelando
estarem abarcadas no programa.

Atualmente, existem pouco mais de 30 mulheres vitimas de violén-
cia doméstica trabalhando no Senado em virtude do programa. A grande
maioria dessas mulheres sao oriundas da Casa Abrigo do Distrito Federal
(http://www.mulher.df.gov.br/casa-abrigo-2/).

O resultado da pesquisa podera servir de subsidio para a manuteng&do ou
ampliacao do programa dentro do Senado Federal ou até mesmo em outros
locais, a exemplo de dérgaos que se espelharam na iniciativa do Senado
Federal: Procuradoria-Geral de Justica do MPDFT (Portaria n° 507/2017);
Estado de Goias (Lei n°® 20.190/2018); Estado de Santa Catarina (Instru-
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cdo Normativa n°® 9/2019 da Secretaria de Estado da Administracao — SC);
Estado do Rio Grande do Norte (Lei n° 10.171/2017); Prefeitura Municipal
de Florianodpolis (Decreto n° 21.796/2020).

Cabe ressaltar que a iniciativa do Senado Federal em instituir um pro-
grama de cotas para mulheres vitimas de violéncia doméstica incentivou
uma alteragéo substancial na nova Lei de Licitacdes (Lei n°® 14.133/2021)
em relagédo ao atual texto vigente (Lei n° 8.666/1993). Essa inovacao é
mais um marco no avancgo de politicas publicas direcionadas ao emprego
para mulheres vitimas de violéncia doméstica, pois consagra, no inciso |
do § 9° do art. 24, a possibilidade de a administracao publica exigir, em
seus editais de licitagdes para contratacao de méao de obra, a fixagdo de
cota destinada a mulheres vitimas de violéncia doméstica (FENILLI, 2021):

Art. 25. O edital deverd conter o objeto da licitacao e as
regras relativas a convocacao, ao julgamento, a habilitagcdo, aos
recursos e as penalidades da licitagéo, a fiscalizagdo e a gestdo
do contrato, a entrega do objeto e as condi¢des de pagamento.

[..]

§ 9° O edital poderd, na forma disposta em regulamento,
exigir que percentual minimo da m&o de obra responsavel pela
execugdo do objeto da contratacao seja constituido por:

| - mulheres vitimas de violéncia doméstica;.
2.3.2. Selecéo dos Participantes dentro de cada Grupo

No momento da realizagdo da pesquisa, havia 31 mulheres prestando
servigos ao Senado Federal por forga do Programa de Assisténcia a Mulheres
em Situacéo de Vulnerabilidade Econémica em Decorréncia de Violéncia
Domeéstica e Familiar. Entre essas, uma encontrava-se afastada das ati-
vidades por problemas de satide (atestado médico) e, por esse motivo,
nao foi convidada a participar da pesquisa. As outras 30 colaboradoras o
foram, ocorrendo dessa maneira a selegdo das mulheres para a formacao
do Grupo A.
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Para a formacgao dos Grupos B e C realizou-se um pareamento a partir

de algumas caracteristicas relacionadas as integrantes do Grupo A, obede-

cendo as seguintes etapas para a selecao de ambos os grupos:

separacao das integrantes do Grupo A por contrato administrativo fir-
mado pelo Senado Federal e pelas empresas prestadoras de servigos
terceirizados. As mulheres do Grupo A pertenciam a seis diferentes em-
presas (contratos distintos);

entre cada contrato selecionado, as mulheres do Grupo A foram divididas
por categorias profissionais. Essas mulheres atuavam em sete profissoes,
uma vez que um dos contratos contava com mulheres do Grupo A em
duas categorias profissionais distintas.

Dentro de cada categoria profissional, as mulheres do Grupo A foram
separadas por faixa etdria, conforme as opgdes constantes da primeira
pergunta do questionario (idade). Essas mulheres estavam distribuidas
em quatro faixas etarias.

A partir dessa separagao, foram selecionados aleatoriamente os parti-
cipantes dos Grupos B e C, respeitando-se as mesmas proporcdes das
integrantes do Grupo A no que tange a: contrato de trabalho, categoria
profissional e faixa etaria.

Nas situagdes nas quais existiam mais pessoas que atendiam aos crité-
rios citados acima (contrato de trabalho, categoria profissional e faixa
etaria) do que a quantidade necessdria para se manter a proporgao
do Grupo A, a fim de se garantir a aleatorizagao, foi utilizada a ordem
alfabética como critério de selecao.

2.4. QUESTIONARIO

O instrumento de pesquisa (questionario) foi composto por 30 questdes.

Para o presente trabalho, interessam-nos apenas as perguntasde 1 a 9 e
de 22 a 30. E importante frisar que as questoes:

De 1 a 9 sao relacionadas as caracteristicas dos respondentes (idade,
escolaridade, estado civil, quantidade de filhos, raga, religido e renda
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mensal) e s&o varidveis de controle das regressoes que foram realizadas.
Elas sao extremamente importantes para que possamos comparar pes-
soas com caracteristicas semelhantes em nossa populacao de estudo.
= De 22 a 30 foram elaboradas por este autor, com aprovacdo do orien-
tador. As questdes 22 (“O fato de uma mulher estar empregada:”),
23 (“Uma politica de cotas de emprego pode incentivar mulheres a
denunciar seus agressores?”), 25 (“Uma mulher vem sendo vitima de
violéncia doméstica praticada pelo seu marido/companheiro. Ela ndo
possui um emprego. Nessa situacao, vocé acha que ela deveria:”) e
28 (“Uma mulher vem sendo vitima de violéncia doméstica praticada
pelo seu marido/companheiro. Ela possui um emprego. Nessa situagao,
vocé acha que ela deveria:”) s§o necessarias para testar, via regresséo,
a hipdtese de pesquisa ora estudada. Além disso, a questdo 24 (“Uma
politica de cotas de emprego pode incentivar mulheres a realizarem
falsas denuncias de violéncia doméstica para conseguirem um empre-
go?”) permitira avaliar se o programa de cotas tem potencial para gerar
externalidade negativa (denuncia falsa), e as perguntas de 25 a 30 (“25.
Uma mulher vem sendo vitima de violéncia doméstica praticada pelo
seu marido/companheiro. Ela ndo possui um emprego. Nessa situacao,
vocé acha que ela deveria:”; “26. Uma mulher vem sendo vitima de
violéncia doméstica praticada pelo seu marido/companheiro. Eles tém
10 anos de relacionamento. Nessa situacao, vocé acha que ela deveria:”;
“27. Uma mulher vem sendo vitima de violéncia doméstica praticada
pelo seu marido/companheiro. Eles tém 3 filhos. Nessa situagao, vocé
acha que ela deveria:”; “28. Uma mulher vem sendo vitima de violéncia
doméstica praticada pelo seu marido/companheiro. Ela possui um em-
prego. Nessa situagdo, vocé acha que ela deveria:”; “29. Uma mulher
vem sendo vitima de violéncia doméstica praticada pelo seu marido/
companheiro. Eles tém 6 meses de relacionamento. Nessa situagao,
vocé acha que ela deveria:”; e “30. Uma mulher vem sendo vitima de
violéncia doméstica praticada pelo seu marido/companheiro. Eles nao
tém filhos. Nessa situacao, vocé acha que ela deveria:”) objetivam ve-
rificar se o desemprego, o tempo de relacionamento e a existéncia de
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filhos s&o fatores que podem fazer com que a mulher permaneca no

ciclo de violéncia doméstica (“custos afundados”).

O questionario foi concebido digitalmente, utilizando-se a plataforma
Survey Monkey. Os participantes receberam um link, via aplicativo What-
sapp, que os direcionou para o questionario.

Previamente ao envio do questionario, os participantes foram contata-
dos individualmente por telefone para que fossem informados da presente
pesquisa e orientados a como responder. Ressaltou-se o cardter voluntario
da pesquisa, bem como informou-se que os participantes teriam o anoni-
mato resguardado, uma vez que o questiondrio nao possui nenhum dado
pessoal que possa identifica-los. Foi dada ciéncia também de que uma
psicologa do Senado Federal (designada pelo 6rgao) estava disponivel
para prestar apoio psicoldgico para os que assim o desejassem (nenhum
dos respondentes necessitou do apoio psicoldgico ofertado). Nessa oportu-
nidade, foi apresentado aos participantes o termo de consentimento livre
e esclarecido, ao qual deveria ser dado o aceite virtual pela plataforma
Survey Monkey, se assim o desejassem e concordassem em participar da
presente pesquisa.

2.5. INDICADORES

Para testar as hipdteses de pesquisa foram concebidos trés indicadores
que nos permitem avaliar e comparar o grau de tolerancia a violéncia do-
meéstica, os sentimentos relacionados a violéncia doméstica e a confianca
no emprego como ferramenta para a diminui¢ao da violéncia doméstica.
Vamos detalhar o ultimo indicador, que nos permite avaliar se o fato de
uma mulher auferir renda, por meio do trabalho, pode auxilid-la a romper
o ciclo de violéncia doméstica.

Adicionalmente, verificaremos se uma politica publica que estabeleca
cota de empregos a mulheres vitimas de violéncia doméstica pode gerar
externalidades negativas. E, por ultimo, iremos analisar se podem existir
custos afundados em relacionamentos violentos.
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2.5.1. Grau de Confianga no Emprego (GCE)
/ Job Confidence Degree (JCD)

Para testarmos a hipdtese 5, estimamos um modelo em que a varidvel
dependente é o Grau de Confianga no Emprego (JCD). Esta variavel foi
construida usando as questoes: 1 a 9 (varidveis de controle) e 22, 23,25 e
28 (utilizadas para calcular a varidvel dependente).

O Grau de Confianga no Emprego (JCD) de cada grupo de respondente
¢ a mediana dos JCD individuais de cada respondente, que é calculado
pela média aritmética dos valores das respostas de cada participante as
questdes 22, 23, 25 e 28. Para isso, serdo atribuidos os seguintes valores
para as respostas:
= 22:valor 1 (um) se a resposta for “Diminui a chance de ela ser vitima de

violéncia doméstica” e valor O (zero) para as demais respostas;
= 23:valor 1 (um) se a resposta for “Sim” e valor 0 (zero) para as demais

respostas;
= 25 e 28: valor 1 (um) para as respostas “Terminar o relacionamento”

e “Denunciar a agressao”; e valor 0 (zero) para as demais respostas.

Para o calculo do JCD de cada respondente, temos uma situagéo pe-
culiar envolvendo as questdes 25 e 28. Como s&o situagdes hipotéticas
idénticas, distinguindo-se apenas pelo fato de que, na questao 25, o res-
pondente ndao possui emprego e na questdo 28 possui, entendemos que
as respostas sao diametralmente opostas em relacao ao emprego como
ferramenta de apoio a diminuicdo da violéncia doméstica, motivo pelo
qual a questao 25 receberd o sinal de subtragao por ocasido do calculo do
JCD de cada respondente. Ou seja, se um determinado respondente der a
mesma resposta para ambas as questdes significa que, para este respon-
dente, 0 emprego nao interfere na diminuicao da violéncia doméstica. Dessa
forma, ao subtrairmos do calculo do JCD o valor da resposta a questao
25, estamos anulando o efeito dessas duas perguntas cujas respostas sao
diametralmente opostas.

Quanto maior o valor do JCD, maior é a confianga dos respondentes de
que o emprego é uma forma de diminuir a violéncia doméstica.
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No nosso caso compararemos os respondentes do grupo de tratamen-
to (Grupos A — mulheres empregadas por meio de programa de cotas do
Senado Federal) com dois diferentes grupos de controle (Grupos B e C).

A regressao a ser estimada é:

JCDi=ai+B3Treati+B*Controles i+ Erroi

Nosso interesse recai sobre a varidvel B 3.

Nossa hipdtese é de que o coeficiente B 3 é positivo e estatisticamente
significante. Ou seja, as mulheres empregadas por meio de programa de
cotas de emprego possuem maior Grau de Confianga no Emprego do que
os demais respondentes, uma vez que ja foram vitimas de violéncia domés-
tica e precisaram reconstruir suas vidas,pois tiveram de deixar seus lares.

2.5.2. Externalidade Negativa

Na implementacao de politicas publicas existe a possibilidade de que os
gestores ignorem alguns custos ou beneficios sociais ndo previstos, o que
pode acarretar em externalidades negativas ou positivas, respectivamente.

O questionario de pesquisa buscou verificar também se o Programa de
Assisténcia a Mulheres em Situacao de Vulnerabilidade Econémica em De-
corréncia de Violéncia Doméstica e Familiar instituido pelo Senado Federal
poderia gerar alguma externalidade (TABAK, 2015).

Para verificar se o programa do Senado Federal pode gerar externali-
dades negativas, como a denuncia falsa, inserimos a questao 24 no ques-
tionario (“Uma politica de cotas de emprego pode incentivar mulheres a
realizarem falsas denuncias de violéncia doméstica para conseguirem um
emprego?”). Para essa pergunta, foi atribuido o valor 1 (um) para a resposta
“Sim” e valor O (zero) para as demais respostas. Quanto maior o valor da
média aritmética das respostas dessa questdo, maior a propensao de que
a politica gere essa externalidade negativa.




2.5.3. Custos Afundados

O conceito de Custo Afundado estd relacionado a uma percepcao do
individuo de que ele ja investiu muito esfor¢co em determinada atividade
ou empreendimento, de forma que se torna invidvel abandona-los (TABAK
e AMARAL, 2018).

No caso da violéncia doméstica contra as mulheres, identificamos trés
fatores que podem ser considerados custos afundados de uma relagéo, que
fazem com que mulheres permanecam no relacionamento mesmo diante da
violéncia sofrida por parte do seu parceiro intimo. S&o eles: o desemprego,
o tempo de relacionamento e a existéncia de filhos.

Para a mulher em situacéo de violéncia doméstica o ideal seria sair do
relacionamento. Ao tomar a decis&o de permanecer no relacionamento vio-
lento influenciada pela auséncia de emprego, pelo tempo de relacionamen-
to ou pela existéncia de filhos, a mulher estaria usando o custo afundado
para a tomada de decisao de se manter no ciclo de violéncia doméstica.

Para avaliar e testar esses possiveis custos afundados, foram inseridas
no questionario as perguntas de 25 a 30. Essas perguntas serao analisadas
em pares: 25 e 28 (desemprego); 26 e 29 (tempo de relacionamento); 27 e
30 (existéncia de filhos). Iremos detalhar as questdes e como elas ajudam
a testar a hipdtese de que os respondentes podem usar custos afundados
no processo de tomada de decis&o.

2.5.3.1. Custo Afundado do Desemprego

Mulheres em situacao de violéncia doméstica possivelmente n&o con-
sigam sair do ciclo vicioso de violéncia doméstica devido ao fato de nao
possuirem emprego e serem dependentes economicamente de seus compa-
nheiros. Nessa situagdo, a mulher pode entender que o desemprego é uma
preocupacao que faz com que ela permaneca no relacionamento abusivo
devido ao receio de n&o possuir condigdes de se autossustentar economi-
camente. Nesse caso, o fato de ndo possuir um emprego esta influenciando
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diretamente a decisao de permanecer no relacionamento, o que nos leva
a acreditar que o emprego pode ser um custo afundado no relaciomento.

Para verificar se o desemprego pode ser considerado um custo afun-
dado em um relacionamento em que ha violéncia doméstica, utilizamos
as perguntas 25 e 28.

Em ambeas, foi atribuido o valor 1 (um) para as respostas “Terminar o
relacionamento” e “Denunciar a agressao” e valor O (zero) para as demais
respostas. Com isso, temos dois possiveis resultados, 1 (um) e O (zero). Dessa

forma, podemos ter quatro combinagdes de respostas possiveis:

oot fo |1 lpose |

Opgéo 4 1 0 Negativa
Tabela 1: Opcdes de respostas para as perguntas 25 e 28

Para que haja custo afundado as respostas de cada respondente pre-
cisam ter resultados diferentes para as perguntas 25 e 28, pois se o resul-
tado for igual (0 e 0 ou 1 e 1) significa que o fato de a vitima estar ou néo
empregada n&o interfere na resposta, ou seja, ndo influencia a tomada de
decisdo. Essa situacao é representada pelas Opgdes 2 e 3 na tabela acima
(linha cinza).

Nos calculos dos custos afundados, interessam-nos apenas as respostas
dos participantes que tiverem valor O (zero) para a questdo 25 e valor 1
(um) para a quest&o 28, pois, nessa situagao, a decisao de permanecer no
relacionamento foi afetada pelo desemprego. Essa situacéo é representada
pela Opgéo 1 na tabela acima (linha verde).

Ja a combinag&o das respostas constante da Opcéo 4 (linha laranja)
aparententemente é irracional ou pode significar que o respondente ndo
entendeu o que se questionava. Isso porque essa combinagao afirma que
a mulher possuir emprego é um fator para que ela permanega em um re-
lacionamento abusivo, ou seja, se ela estivesse desempregada, teria maior
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motivagao para deixar o relacionamento, o que é refutado pelos estudos
existentes na literatura internacional, conforme demonstrado no capitulo
2. Ademais, verificou-se que nenhum respondente respondeu dessa forma,
inclusive no tocante aos demais custos afundados que serao apresentados
posteriormente.

Apds essa etapa, faremos um teste de proporcao entre as respostas da
Opcéo 1 para cada grupo de pesquisa, de forma a verificar se ha diferenca de
percepgdo entre os grupos e, caso haja, se é significativa estatisticamente.

2.5.3.2. Custo Afundado do Tempo de Relacionamento

Outro fator que pode afetar a decisdao da mulher de suportar as agres-
sdes e se manter no relacionamento é o tempo de duragao deste. Nesses
casos, a mulher pode entender que ja investiu muito tempo naquele rela-
cionamento, de forma que n&o seria interessante o término, pois estaria
“jogando fora” um tempo de sua vida. Se a decisao de permanecer no
relacionamento for influenciada por essa sensagdo de “tempo perdido”,
podemos inferir que o tempo de relacionamento pode ser considerado um
custo afundado.

Para verificar se o tempo de relacionamento pode ser considerado um
custo afundado em um relacionamento em que ha violéncia doméstica,
utilizamos as perguntas 26 e 29.

Em ambas as perguntas, foi atribuido o valor 1 (um) para as respostas
“Terminar o relacionamento” e “Denunciar a agressao” e valor 0 (zero)
para as demais respostas.

O calculo dos custos afundados do tempo de relacionamento seré rea-
lizado do mesmo modo do célculo dos custos afundados do desemprego,
comparando, no entanto, as respostas das questdes 26 e 29. Para isso,
interessam-nos apenas as respostas dos participantes que tiverem valor 0
(zero) para a questao 26 e valor 1 (um) para a questao 29. Nessa situacao,
a decisao de permanecer no relacionamento foi afetada pelo tempo de
relacionamento. Da mesma maneira que procedemos no tocante aos custos
afundados do emprego, também realizaremos um teste de proporgoes.
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2.5.3.3. Custo Afundado da Existéncia de Filhos

E possivel que mulheres em situacéo de violéncia doméstica nao con-
sigam sair do ciclo vicioso de violéncia doméstica devido ao fato de terem
filhos para criar. A mulher pode acreditar que é melhor permanecer nessa
situacdo — suportando as agressdes — porque acredita que criar seus filhos
sozinha seria muito mais dificil. Essa hipdtese é ainda mais importante
quando a mulher é dependente economicamente do companheiro. Caso a
decisao de se manter no relacionamento seja determinada pela existéncia
de fillhos, podemos entendé-los como custos afundados da relagao.

Para verificar se o fato de o casal possuir filhos pode ser considerado
um custo afundado em um relacionamento em que ha violéncia doméstica,
utilizamos as perguntas 27 e 30.

Em ambas as perguntas, foi atribuido o valor 1 (um) para as respostas
“Terminar o relacionamento” e “Denunciar a agressao” e valor 0 (zero)
para as demais respostas. Os custos afundados da existéncia de filhos serdo
calculados da mesma forma que os custos afundados do desemprego e
do tempo de relacionamento, comparando, no entanto, as respostas das
questdes 27 e 30. Para isso, interessam-nos apenas as respostas dos parti-
cipantes que tiverem valor O (zero) para a questao 27 e valor 1 (um) para a
questao 30. Nessa situacao, a decisdo de permanecer no relacionamento
foi influenciada pela existéncia de filhos. Também realizaremos um teste
de proporgdo nos mesmos moldes dos dois anteriores.

2.6. ANALISE DOS DADOS

Primeiramente, os dados foram analisados utilizando-se as ferramentas
de andlise disponiveis na plataforma Survey Monkey, a qual permitiu a ex-
portagdo dos dados em formato “csv”. Posteriormente, foi feito o calculo
das medianas dos indicadores para cada grupo de estudo. Por fim, reali-
zou-se teste estatistico ndo paramétrico de Wilcoxon-Mann-Whitney por
meio do software R.
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Como a populagéo de estudo é pequena, para que possamos extrapolar
o resultado da amostra para a populagao, é necessario realizar um teste
de hipoteses. Nesse caso, poderia ser feito um teste paramétrico ou um
teste ndo paramétrico.

Apds a andlise dos dados das amostras desta pesquisa, observou-se
que os grupos de estudo ndo possuiam distribuicdo normal, o que sugere
a realizacao de um teste ndo paramétrico (livre distribuicao), uma vez que
tais testes ndo exigem suposicao sobre a distribuicao da populagao, motivo
pelo qual se optou, no presente estudo, por fazer o Teste Wilcoxon-Mann-
-Whitney. Esse teste ndo se baseia na grandeza numeérica dos dados, mas
na posicao das observagdes. Por essa razao, ele, ao contrario do Teste T
Student, analisa e compara as medianas, ndo as médias (WIJNAND e VAN
DE VELDE, 2000).

Adicionalmente, a fim de corroborar as informagdes obtidas por meio do
Teste Wilcoxon-Mann-Whitney, realizamos para cada varidvel dependente
regressoes lineares com modelo de efeitos fixos. Nessas regressdes busca-
mos aplicar, sequencialmente, efeitos fixos em cada varidvel independente,
de forma que a cada regressao acrescentamos efeito fixo a uma varidvel
independente. Dessa forma, para cada varidvel dependente, geramos “n”
regressoes (n = quantidade de varidveis independentes) até que todas as
variaveis estivessem com efeitos fixos.

Ao realizarmos uma regressao linear temos de ter a preocupagéo de
que vieses provenientes de varidveis omitidas ndo estejam presentes. Nes-
ta pesquisa, as varidveis independentes (idade, escolaridade, estado civil,
quantidade de filhos, raga, religido e renda) s&o Unicas e ndo mudam ao
longo do tempo. Nesse caso, podemos eliminar possiveis vieses de varidveis
omitidas utilizando o modelo de efeitos fixos, uma vez que capturam fatores
nao observaveis e constantes no tempo que afetam a variavel dependente
(GARCES et. al, 2002).

O modelo de efeitos fixos objetiva controlar os efeitos de eventuais
varidveis omitidas que variam entre individuos, mas permanecem constan-
tes ao longo do tempo. Para tanto, admite-se que o intercepto, embora
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constante ao longo do tempo, varia de individuo para individuo (ANGRIST
e PISCHKE, 2008).

2.7. RESULTADOS
2.7.1. Taxa de Resposta

Das 90 convidadas, 86 concordaram em participar da pesquisa e res-
ponder ao questiondrio. Desse total, os Grupos A e B alcangaram taxas
de 100% de participacao, ou seja, 30 participantes em cada grupo. J& no
Grupo A, a taxa de participagao foi de 86,66%, ou seja, 26 participantes
das 30 convidadas.

2.7.2. Calculo dos Indicadores
2.7.2.1. Grau de Confianga no Emprego (GCE)
/ Job Confidence Degree (JCD)

Utilizando-se a metodologia de calculo descrita no item 2.5.1 (mediana
das médias individuais), o Grau de Confianca no Emprego (JCD) dos grupos
foi, respectivamente, 0,500 (A), 0,250 (B) e 0,250 (C).

Observa-se que o JCD para as mulheres que foram vitimas de violéncia
domeéstica (Grupo A) é superior ao dos demais grupos. Isso evidencia que as
mulheres que ingressaram no mercado de trabalho por meio do Programa
de Assisténcia a Mulheres em Situacao de Vulnerabilidade Econémica em
Decorréncia de Violéncia Doméstica e Familiar, mulheres essas que ja vi-
venciaram os efeitos e as consequéncias da violéncia doméstica, acreditam
que o emprego é uma ferramenta valida para diminuir a violéncia contra a
mulher. Os demais grupos (B e C), em menor grau, acreditam também que
o emprego diminui a violéncia doméstica.

Esses valores encontrados confirmam a hipdtese de pesquisa n° 5 (A in-
sercao de mulheres no mercado de trabalho diminui a violéncia doméstica).
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A fim de corroborar esses achados, foi estimada a seguinte regressao
linear:
JCDi=ai+B 1Treati+B*Controles i+ Erroi

Regression Results

Dependent variable:

Jco

1) (2) (3) (4) 5) (€) (7
Constant 0.519%+%
(0.039)
gropo B —0.278%%* —0.27g%** —0.247% %% —0.208%%* —0.2109%%* —0.171%* -0.164*
(0.054) (0.056) (0.080) (0.089) (0.072) (0.073) {0.088)
grupo C —0.278%%* —0.270%*# —0.225%%% -0.175%* =0.176%* -0.159* -0.154
(0.088) (0.060) (0.085) (0.071) (0.077) (0.081) {0.096)
Idade FE2? Ho Yes Yes ez (1] Yes Yes
Escolaridade FE? Ho Ha Yes ez Yes Yes Yes
Estado Civil FE? Ho Ho Ho Fes Yes ¥es Fes
Filhos FE? Ko No o o Yes Yes Yes
Raca FE? o Ho Ho o o, Yes Yes
Religido FE? Ho Ng Ho Jife) Ho Ho Yes
Observations 86 13 B& =(3 =L 86 B&
R2 0.272 0.283 0.348 0.428 0.449 0.499 0.521
Adjusted R2 0.255 0.228 0.240 0.282 0.244 0.278 0.260

Hote: *p<0.1; *#p<0.05; **+p<0.0]|

Tabela 2: Regressao linear — JCD (Fonte: software R)

Da mesma forma que fizemos para o célculo do TDDV e do SIRDV, em
cada coluna apresentamos uma regressao diferente com numero diferen-
te de efeitos fixos. Incluimos efeitos fixos de idade, escolaridade, estado
civil, filhos, raca e religido. Adicionamos os efeitos fixos como controle em
cada coluna, uma a uma, para avaliar os efeitos de cada controle sobre os
resultados. Como podemos ver, os resultados sao robustos para a inclusdo
desses efeitos fixos.

Ao compararmos o Grupo A com os demais grupos, verificamos que
a regressao reitera o resultado encontrado e ratifica a confirmagao da
hipotese n°® 5. A regressdo nos mostra que o JCD dos Grupos B e C séo
semelhantes e que a diferenca do JCD do Grupo A para o JCD dos demais
grupos é negativa e estatisticamente significativa (p varia conforme o nu-
mero de varidveis independentes com efeitos fixos, ou seja, 0,01< p < 0,1).

A figura abaixo facilita visualizarmos as diferencas dos JCD entre os
grupos, pois vemos os Grupos B e C bem distribuidos longitudinalmente,
enquanto o Grupo A apresenta maior concentracao a direita, demonstran-
do que este grupo possui maior confianga no emprego como ferramenta
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para a diminuigdo da violéncia doméstica. Esse achado é particularmente
importante, pois este grupo (A) é o que possui maior “conhecimento de
causa”, uma vez que todas as suas integrantes foram vitimas de violéncia
doméstica e foram inseridas no mercado de trabalho pelo programa de
cotas instituido pelo Senado Federal.

JCD

Grup 8

Croup A

o0 08 [

Figura 1: Distribuicao do JCD (Fonte: software R)

2.7.2. Externalidade Negativa

A possibilidade de ocorrer externalidade negativa em uma politica que
reserve vagas de emprego para mulheres vitimas de violéncia doméstica foi
medida pela média aritmética da questao de numero 24 (“Uma politica de
cotas de emprego pode incentivar mulheres a realizarem falsas denuincias
de violéncia doméstica para conseguirem um emprego?”).

Os valores encontrados foram 0,192 (Grupo A), 0,233 (Grupo B) e 0,233
(Grupo C). Conforme a modelagem da pergunta, quanto maior o valor da
média aritmética das respostas dessa questao, maior a propensao de que
a politica gere essa externalidade negativa.

Primeiramente, é de se observar que, em uma escala que varia de 0 a
1, os valores encontrados sao baixos, o que evidencia baixo potencial de
surgimento de denuncias falsas (externalidade negativa). Adicionalmente,
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verifica-se que o Grupo A (mulheres atendidas pelo Programa de Assisténcia
a Mulheres em Situacao de Vulnerabilidade Econémica em Decorréncia de
Violéncia Doméstica) apresenta o menor valor entre os trés grupos, o que
reforga a baixa probabilidade de essa externalidade negativa ocorrer, uma
vez que esse grupo é o que mais guarda correspondéncia com a situacao
em analise.

2.7.3. Custos Afundados

Os custos afundados foram avaliados com enfoque em trés fatores
(desemprego, tempo de relacionamento e existéncia de filhos) e foram
calculados na forma descrita no tépico 2.5.3 (Custos Afundados).

Para o desemprego, os valores do custo afundado foram, respectivamen-
te, 30,77% (A), 20,00% (B) e 10,00% (C). Verifica-se que o desemprego &
considerado um “custo afundado” sob a ¢tica da violéncia doméstica, em
especial para as mulheres que ja foram vitimas dela (Grupo A).

Os valores dos custos afundados para o tempo de relacionamento foram,
respectivamente, 15,38% (A), 10,00% (B) e 0,00% (C). Com base nesses
indicadores, podemos afirmar que o tempo de relacionamento é um custo
afundado, sob a ¢tica das mulheres, quando se analisa a violéncia domés-
tica, embora ndo tenha a mesma magnitude do que o desemprego. Cabe
frisar que os homens (Grupo C) entendem que o tempo de relacionamento
n&o deve influenciar na tomada de decis&do de uma mulher em permanecer
em um relacionamento abusivo (custo afundado = zero).

Ja em relacao a existéncia de filhos, os custos afundados encontrados
equivalem, respectivamente, a 15,38% (A), 6,67% (B) e 13,33% (C). A exis-
téncia de filhos é um custo afundado levado em consideracéo nas situagoes
de violéncia doméstica. Fato a se destacar é que os homens (Grupo C) veem
a existéncia de filhos mais como custos afundados de um relacionamento

do que mulheres que nao foram vitimas de violéncia doméstica (Grupo B).




CUSTOS AFUNDADOS

35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,
00,00% A B C

MEmprego 30,77% 20,00% 20,00%
HTempo de Relacionamento 15,98% 10,00% 00,00%
EFilhos 15,38% 6,67% 13,33%

HMEmprego  MTempo de Relacionamento EFilhos

Gréfico 1: Custos Afundados (Fonte: Survey Monkey)

Da andlise dos indicadores apresentados nesta se¢do, podemos con-

cluir que:

= o desemprego, o tempo de relacionamento e a existéncia de filhos sdo
custos afundados nos relacionamentos em que ha violéncia contra a
mulher;

= para as mulheres que ja foram vitimas de violéncia (Grupo A), o maior
custo afundado foi o emprego (30,77%). Tempo de relacionamento e
filhos possuem a mesma representatividade para esse grupo (15,38%);

= para as mulheres que nao foram vitimas de violéncia (Grupo B), o maior
custo afundado também foi o emprego (20,00%), seguido de tempo de
relacionamento (10,00%) e filhos (6,67%), nessa ordem;

= para as mulheres, vitimas ou nao de violéncia doméstica, o principal
custo afundado é o desemprego. No entanto, para as mulheres que
foram vitimas, esse custo afundado (30,77%) é aproximadamente 50%

acima do custo afundado para as mulheres nao vitimas (20,00%); e




= para os homens (Grupo C), o maior custo afundado foi a existéncia
de filhos (13,33%), sequido do desemprego (10,00%). J& o tempo de
relacionamento nado é considerado um custo afundado.

3. CONCLUSOES E SUGESTOES PARA
FUTURAS PESQUISAS

A violéncia doméstica é uma questdo de saude publica que necessita
de urgente intervencao, uma vez que ela pode causar diversos danos a
saude da mulher, além de consequéncias mais gravosas e extremas, como
o aborto, o feminicidio e o suicidio. Consiste em flagrante violacédo aos
direitos humanos fundamentais, protegidos pela nossa Carta Maior.

A violéncia n&o se restringe a agressdes fisicas; ela pode ser também
psicologica e sexual, deixando as mulheres em situacdo de vulnerabilidade
psicoldgica, social e econdmica, inclusive levando ao isolamento social.

Um aspecto relevante que foi encontrado nesta pesquisa consiste na au-
séncia de dados de qualidade sobre violéncia doméstica. Muitas secretarias
estaduais tém dados sobre seus respectivos estados. Contudo, € necessario
construir bases de dados nacionais que possibilitem uma andlise do pro-
blema de forma abrangente e guiem a formulagao de politicas publicas.

Além da auséncia de bases de dados nacionais abrangentes — por mu-
nicipio ou estado —, observamos que muitos dados s&o defasados, havendo
dificuldade de obtencéo de dados mais atuais. Essas dificuldades mostram
que o problema ainda n&o é considerado prioridade por parte das autori-
dades publicas.

A Lei Maria da Penha completou 15 anos de vigéncia e trouxe avangos
significativos no combate a violéncia doméstica. Ainda falta muito a fazer.
Uma prioridade consiste na construcao de bases de dados nacionais com
estatisticas confidveis e desenho de politicas publicas que estejam baseadas
nas evidéncias. Para isso é fundamental o envolvimento e a participagdo
dos funcionarios publicos que atuam nessas dreas especializadas, além de
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um esforco de integragédo por parte do nucleo mais proximo ao chefe do
Poder Executivo.

A literatura internacional demonstra que a mulher depender econo-
micamente do marido é um dos fatores preditores da violéncia doméstica.
Além disso, verificamos a existéncia de custos afundados do desemprego
nos relacionamentos abusivos, principalmente quando analisamos as mu-
lheres vitimas de violéncia doméstica. Nesse sentido, politicas publicas
que visem a independéncia econdmica da mulher, como o Programa de
Assisténcia a Mulheres Vitimas de Violéncia Doméstica e Familiar instituido
pelo Senado Federal, devem ser incentivadas e pensadas pelos promotores
de politicas publicas.
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Capitulo 5 — MATERNIDADE, TRABALHO E
EQUIDADE DE GENERO: O QUE APRENDER COM O
PROGRAMA MAE NUTRIZ DO SENADO FEDERAL?

Gabrielle Tatith Pereira®

“I’m not free while any woman is unfree, even when
her shackles are very different from my own.”

“Eu néo sou livre enquanto qualquer mulher for cativa, mesmo que
suas correntes sejam muito diferentes das minhas.” (traducédo livre)

Audre Lorde

INTRODUCAO?%*

Cresci ouvindo de minha mae, avo e tias o ditado popular “ser mae é pade-
cer no paraiso” e percebo que ele estd presente na vida de muitas outras
mé&es com quem compartilho experiéncias.

A contradigéo inerente ao sentido das expressdes padecer (sofrer, supor-
tar) e paraiso (prazer, felicidade) tem multiplos significados na construgao

34 Gabrielle Tatith Pereira. Mae da Sofia (7 anos) e do Luca (5 anos). Advogada do Senado
Federal. Coordenadora do Nucleo de Assessoramento e Estudos Técnicos da Advocacia do
Senado Federal. Atua como gestora na Advocacia do Senado hd anos, desenvolve estudos
e faz cursos na temdtica de gestdo e lideranga. E mestre em Direito Constitucional pelo
Instituto de Desenvolvimento e Pesquisa (IDP). Pés-graduanda em Direito Digital, Inova-
¢do e Etica nos Negdcios pela Fundagdo Instituto de Administragdo (FIA). Especialista em
Comunicagdo Eleitoral e Marketing Politico e em Direito Publico. Graduada em Direito pela
Universidd e Federh de Sa ta Ma iA RS.

35 Ao escrever este artigo, tive a felicidade de dialogar com a Camila Zaiden Simdo Goggin,
a quem agradego imensamente pelo convivio — ainda que virtual — e pelas importantes
contribuigdes que trouxe ao trabalho. Também agradego a Terezinha Nunes, coordena-
dora do Comité Pré-Equidd e de Género e Ra a do Send o Federh, pela sugestdes, que
decorrem de um olhar sempre apurado as pautas femininas e nos fazem avangar um
pouco mais em nossas proprias compreensdes sobre a realidade que nos cerca. Por fim,
agradeco as valiosas trocas de experiéncias com a Solange Bandeira Soares Palmeira e
com a Mdrcia Andréa Rennd Silva Negreiros, maes-servidoras do Senado, e com a Ilana
Trombka, mae e diretora-geral da Casa, a quem tive o prazer de “dar voz” por meio deste
artigo, compartilhando suas experiéncias e percepg¢des sobre maternidade e trabalho.




do papel das mulheres na sociedade. Um deles, e talvez o principal, esta
relacionado a ideia culturalmente forjada de que a mulher nasceu para
parir e cuidar das criancas e da organizagao da familia, restringindo-se o
seu papel e relevancia social a maternidade (a vida privada), que assume
como um sacrificio, uma forma sagrada de encontrar a plenitude. Mas um
outro significado, igualmente relevante a saude mental das mulheres, esta
relacionado a complexidade fisica, psiquica e emocional que a maternidade
traz consigo e que continua muito sufocada pelo romantismo do momento,
sem espago para reverberar nas familias e na sociedade.

Refiro-me as mudangas fisicas e hormonais da gestagéo, que impactam
as mulheres de formas diferentes; ao parto e aos riscos a vida e a satude
de mulheres e bebés; e as mudancas psiquicas do pods-parto, que sao um
marco fundamental na construcdo da relagdo mae-bebé e que perduram
por muitos anos.

Hoje as mulheres estao (cada vez mais) inseridas no mercado de tra-
balho e lutam por iguais oportunidades e remuneragdo. A maternidade
é (cada vez mais) uma escolha, ndo uma imposicao. Os pais (cada vez
mais) assumem suas responsabilidades pela criacao das criangas. Mas,
em termos culturais, estamos longe do momento em que a igualdade de
responsabilidades pelo cuidado da familia seja a realidade no mundo e,
em especial, no Brasil.

E, quando as maes retornam ao mercado de trabalho (para aquelas
que conseguem fazé-10),* frequentemente est&o sobrecarregadas com as
demandas familiares e profissionais, tém dificuldade de administrar satis-

36 Estudo desenvolvido pela pesquisadora da Fundagdo Getulio Vargas Cecilia Machado, com
resultados apresentados em 2016, mostra que, na iniciativa privada, a probabilidade de
emprego das mdes no mercado de trabalho formal restringe-se ao periodo de licenga-ma-
ternidade, que correspondente a estabilidade no emprego assegurada constitucionalmente,
caindo significativamente ao término desse prazo. Apds 24 meses do inicio da licenga, quase
metd e das mulheres estd fora do mercd o de trb b ho, um pd réd que se perpetua até
0s 47 meses p 0s a licenca Amaor pa te da sa da do mercd odetrb b ho se dd sem
justa causa e por iniciativa do empregador. Trabalhadoras com nivel educacional mais baixo
sdo ainda mais afetadas, com queda de emprego de 51% nos 12 meses apos o inicio da
licenga-maternidade. In: MACHADO, Cecilia; NETO, Pinho. The Labor Market Consequences
of Maternity Leave Policies: Evidence from Brazil. Fundagdo Gettlio Vargas, 2016. Disponivel
em: https://portal.fgv.br/think-tank/mulheres-perdem-trabalho-apos-terem-filhos. Acesso
em: 4 jan. 2022.
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fatoriamente o tempo e se sentem “fracassadas” em praticamente tudo
o que fazem.

Garantir que a maternidade (ou as muitas maternidades, para ser mais
adequada) seja um projeto emancipador as mulheres que desejem vivé-lo
€ mais que um objetivo pessoal ou familiar, deve ser um objetivo social,
amparado por politicas publicas adequadas e capazes de reduzir a desi-
gualdade de género tanto na esfera privada quanto na publica.

Neste artigo, pretende-se analisar a relacdo entre maternidade, traba-
lho e equidade de género, com enfoque na contribui¢do que a gestao de
pessoas pode aportar para as trabalhadoras mées a partir da experiéncia
do programa Méae Nutriz do Senado Federal.

Mas, antes de tratar propriamente da instituigdo social do trabalho e do
programa, tem-se como pressuposto fundamental uma analise das com-
plexidades da relagao maternidade-trabalho a partir de uma abordagem
bidimensional, ou seja, na perspectiva das maes e das criangas. Pressu-
pde-se que a compreensao dessa relacao depende de um olhar profundo
e empatico a experiéncia da maternidade.

Desse modo, no primeiro tépico trata da maternidade na perspectiva do
intimo das maes e de como o trabalho “entra” nessa equacao; em seguida,
aborda-se a maternidade na perspectiva das criancas e suas necessidades
e de como elas sdo afetadas pela volta das méaes ao trabalho. No segundo
topico, discute-se a maternidade na perspectiva das instituigdes sociais,
mais especificamente do trabalho, e do seu papel na construgdo de uma
sociedade com maior igualdade de género, tendo como exemplo o Senado
Federal e a criagdo do programa Mé&e Nutriz. No terceiro tépico, faz-se uma
analise dos dados do programa Mae Nutriz. Por fim, prospecta-se sobre o
que se pode esperar da relagao maternidade-trabalho no futuro.

Duas importantes observacoes. A primeira é que este artigo traz um
olhar sobre a relacdo entre maternidade, trabalho e igualdade de género,
mas nao pretende ser uma verdade sobre o tema. E apenas uma aborda-
gem, entre tantas outras possiveis e igualmente legitimas. Pretende-se
alcancar leitoras e leitores, principalmente as méaes, mas também se aceita
a divergéncia e o contraponto. Seria autoritdrio pretender universalizar a
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experiéncia da maternidade. A segunda é que o trabalho se conecta, inevi-
tavelmente, com as pré-compreensdes de mundo desta autora e com sua
prépria experiéncia de maternidade e trabalho, a reforcar (uma vez mais)
que se trata de uma abordagem, um convite a reflexdo, sem a pretensao
de dominar ou encerrar o debate.

AS MATERNIDADES, SUAS COMPLEXIDADES E O TRABALHO
As maternidades, (nds) as mées e a volta ao trabalho

A maternidade, pelas circunstancias que lhe sdo particulares, pode
oferecer uma oportunidade para que as maes tenham um encontro com
a propria sombra,*" refletida como espelho na alma e no corpo do bebé.
Nas palavras de Laura Gutman, a maternidade pode ser um processo po-
sitivamente transformador se as mulheres estiverem dispostas a vivé-lo
dessa forma:3®

Muitos aspectos ocultos de nossa psique feminina sao revelados e ati-
vados com a chegada dos filhos. Esses momentos sé&o, habitualmente, de
revelacao e de experiéncias misticas, se estivermos dispostas a vivé-los
nesse sentido e se encontrarmos ajuda e apoio para enfrenta-los. Também
sdo uma oportunidade de reformularmos as ideias preconcebidas, os pre-
conceitos e os autoritarismos encarnados em opinides discutiveis sobre a
maternidade, a criagdo dos filhos, a educacao, as formas de criar vinculos
e a comunicacdo entre adultos e criancas.

37 Para as pessoas que desejam ter uma experiéncia plena, a vida € um processo de autoco-
nhecimento que envolve o encontro com a prépria sombra, com as partes da nossa psique
que sdo desconhecidas ou ocultas, para que possamos trabalha-las, supera-las, trazé-las a
luz. Esse conceito de sombra tem em Ca | Gustav Jung um de seus principa s referencia s
tedricos. Sem a pretensdo de trazer uma defini¢do técnica, prépria da psicologia, a ideia de
sombra associa-se ao inconsciente ou a parte da psique que é normalmente reprimida pelas
pessoas, porque é incompativel com o padrdo social ou com a representagdo da pessoa
“ideal” que assumimos perante os demais. Nesse lugar escuro sdo reprimidos instintos
negativos, como raiva, édio, egoismo, medos, traumas e decepgbes que influenciam na
formacdo da nossa psique e na forma como conduzimos nossas vidas e tomamos decisdes.

38 GUTMAN, Laura. A maternidade e o encontro com a prépria sombra. 92 ed. Rio de Janeiro:
BestSeller, 2016. p. 15.
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Nessa jornada, é preciso se preparar e se abrir para essa oportunidade
de autoconhecimento e para transformar isso em oportunidade de cresci-
mento. Vista de uma forma mais ampla, a maternidade pode representar
uma possibilidade as méaes de reescrever a prépria histéria por meio da
relacdo com suas filhas e seus filhos, contribuindo para a formagéo de
seres humanos emocionalmente equilibrados que possam ser agentes de
transformacao em prol de um mundo melhor, mais inclusivo, mais feliz.

Nesse sentido, a maternidade pode ser um projeto de dimensao es-
piritual e emocional que depende fundamentalmente da qualidade da
relagcdo mae-bebé. Essa relagdo comeca, para muitas maes, no Utero. Para
outras tantas, quando se investem da qualidade de maes. No caso das
maes parturientes, a fusao mae-bebé é condicdo bioldgica da gestacao e,
apods o parto, apesar da separacao fisica, se projeta num plano psiquico.
A fusdo mental entre méae e bebé é um aspecto marcante dessa relagao
e se prolonga por muitos meses, até que o bebé comece progressiva e
lentamente a desenvolver o seu intelecto e suas capacidades intuitivas,
adquirindo consciéncia da sua existéncia apartada da mae.

Mas, até que essa separagdo se complete, maes e criangas estao co-
nectadas espiritualmente, e essa conexdo comega em grau maximo com
o nascimento. Os bebés e as criangas sdo seres fusionais,* ou seja, para
serem precisam estar em fus@o emocional com os outros, especialmente
com a mae. E por isso que as maes agucam seus instintos para cuidar e
fazer perseverar a cria, desprendendo-se em grande medida do mundo
exterior e da racionalidade que lhe é prépria. Cria-se um mundo interior
que é compartilhado entre mae e bebé, que passam a ser um s6 (mae-bebé
e bebé-mae).

Essa fusdo emocional que marca profundamente a relagéo entre méaes
e bebés faz com que os sentimentos e o estado de espirito da mae se
reflitam no corpo e na mente do bebé e da crianca, nao apenas quanto

39 Para Laura Gutman, “o bebé sente, como se fossem seus, todos os sentimentos da méae,
sobretudo aqueles dos quais ela ndo tem consciéncia. A maioria das mulheres ndo aproveita
esta vantagem de ter a alma exposta; é arriscado encarar a prépria verdade. No entanto,
este é um caminho que inevitavelmente elas percorrerdo, embora seja pessoal a decisdo
de fazé-lo com maior ou menor consciéncia.” In: A maternidade e o encontro com a propria
sombra. 92 ed. Rio de Janeiro: BestSeller, 2016. p. 31.
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ao que é conhecido mas também quanto ao que esta oculto. O choro, a
inquietude, os anseios, os medos, as dores, a tranquilidade, a seguranca, o
amor, enfim, muitos dos sentimentos e sensacoes do bebé e da crianca séo
reflexos de sentimentos e sensacgdes por que estd passando a mée, ainda
que nao consiga ter a coragem ou a clareza de expressa-los e de buscar
ajuda, quando necessario.

Sob essa perspectiva, a maternidade é uma experiéncia complexa e
profunda. Mais do que um processo de conhecimento e criagao de um novo
ser, compreende um processo de se encontrar no papel “mé&e” e construir
uma relagao afetiva saudavel com a crianga. Compreende também uma
readequacao de prioridades, que envolve a reducao significativa da auto-
nomia e da satisfacao de necessidades préprias para atender necessidades
do bebé ou da crianca.

E isso acontece em meio a outros processos e descobertas. Recupe-
racao do parto, entendimento do novo ser e dos sinais que ele oferece,
amamentacao e suas dificuldades, privacao de sono, reorganizagdo da
rotina da familia, cumplicidade e participacao do pai ou da outra mae,
receptividade e demanda emocional de irméas e/ou irmaos, interferéncias
da familia, adiamento ou desisténcia de projetos profissionais, redescoberta
da sexualidade etc.

E as complexidades nao param por ai. Cada mulher tem um lugar de
fala que Lhe ¢é particular, conforme a realidade familiar, social e econémica
em que estd inserida. Maes negras, maes pobres, maes LGBTQIA+, maes
solo, mées de criangas com necessidades especiais, maes adotivas, maes
divorciadas, maes-avds. A vida é repleta de possibilidades.




O periodo de licenga a gestante,* que vai de quatro a seis meses, é
um periodo muito inferior ao periodo de fusdo emocional méae-bebé e a
dependéncia que esses dois seres, conectados como um so, desenvolvem
um em relacao ao outro.

A medida que o bebé cresce e passa a se relacionar com outras pessoas,
vai ampliando o seu circulo de relagdes fusionais (bebé-pai, bebé-irmao/4,
bebé-ave, bebé-pessoa que cuida de mim). Mas ninguém substitui a pre-
senca fisica e emocional da mae. Por isso, a volta ao trabalho agrega ainda
mais complexidade a maternidade.

Quando as mé&es-bebés retornam ao trabalho, séo forgadas a performar
no mundo da racionalidade, do controle do horario e da produtividade.
Com o foco no bebég, nos instintos e no mundo interior, muitas méaes se
sentem deslocadas, incapazes, diminuidas, como se a profissional que antes
existia tivesse se perdido, sem mais espaco na nova vida. E esse momento
normalmente coincide com o comeco da introducao alimentar do bebé e,
para algumas mées, com a interrupgao precoce e abrupta da amamentacéao.

Modo geral, a sociedade nao reconhece a fundamentalidade, inclusive
em termos de perpetuacao da espécie, e a sobrecarga que a maternidade
representa na vida fisica e psiquica das maes. E isso se reproduz no am-
biente de trabalho quando as maes-bebés sao tratadas exatamente como
as(os) demais colegas.

Essa “igualdade” é artificial e pode ser desvelada ao se constatar que
a maioria das maes dorme mal e/ou acorda na madrugada para amamen-
tar; muitos bebés alteram o padrdo de sono quando as méaes retornam ao
trabalho para compensar a auséncia durante o dia; a jornada de trabalho
das maes tem de se ajustar ao horario das creches ou das empregadas; ao

40 A Lei n2 8.112/1990 prevé, em seu art. 207, a licenga a gestante pelo prazo de 120 dias,
com possibilidade de prorrogacdo por mais 60 dias em face da regulamentagdo constante
do Decreto n? 6.690/2008. A lei e o decreto também asseguram licenga a adotante e
uma prorrogagdo proporcional a idade da crianga quando da adogdo. Muito do que é
tratado sobre a maternidade neste tdpico é aplicavel as m3es adotantes, com adaptacGes
relacionadas ao periodo gestacional e ao parto. As mdes adotantes, entretanto, tém um
desafio maior de construir a relagdo fusional mde-crianga e de trabalhar juntamente com
filhas e filhos traumas, perdas e auséncias vivenciados na vida intra e extrauterina até o
momento da adogdo. Essas violéncias, sem duvida, estdo registradas na memoria afetiva
e influenciaram a construgdo da psique dessas criangas. Compreender a maternidade na
perspectiva da mae adotante demandaria um enfoque ainda mais aprofundado.
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ingressarem nas creches/escolas, as criangas ficam doentes com maior
frequéncia e precisam de cuidados em casa; ao chegarem a casa, as maes
empregam muito tempo nos cuidados com a crianca e com a casa, res-
tando pouco ou nenhum tempo para os cuidados pessoais; as maes que
amamentam precisam ordenhar o leite, em casa e no trabalho; as maes
raramente tém tempo para investir em capacitagdo ou trabalhar além da
jornada; mas, essencialmente, as maes trabalham fundidas emocionalmen-
te com bebés/criangas, e, mesmo que desejem, muitas ndo conseguem
estar integralmente focadas na atividade laboral (¢ muito comum ouvir
as maes dizerem que vao para o trabalho de coragao e mente divididos...
uma parte, a mais significativa, fica com a crianca).

Nesse sentido, a volta ao trabalho das maes-bebés deve ser tutelada
por politicas publicas adequadas. Deve ser programada e facilitada nao
apenas pela rede de apoio familiar mas também pelas instituicdes sociais,
em especial a do trabalho, de modo a garantir o acolhimento e a flexibili-
dade minimamente necessarios a esse processo de reinsercdo da (agora)
méae-bebé-profissional na atividade laboral, evitando que muitas méaes se
sintam forcadas a escolher entre os papéis da maternidade e do trabalho,
ou que se sintam “fracassadas” pelo desempenho insatisfatério de ambos.*

Esse aspecto é fundamental, porque o retorno ao trabalho pode agravar
ainda mais a desigualdade de género no mercado de trabalho. Mas nao
precisa ser assim. Se o retorno ao trabalho for conduzido com responsa-
bilidade, com didlogo e com respeito, pode agregar valor ao resultado
do trabalho por qualidades e capacidades desenvolvidas na maternidade
que, canalizadas da forma correta, constituem fator de diversidade e de
enriquecimento as organizagdes.*?

41 Essa é a realidade da grande maioria das maes-bebés-profissionais. Ver interessante abor-
dagem do assunto em BEARD, Alison. Ideal worker or perfect mom? In: Harvard Business
Review. Jan.-Febr., 2019. Disponivel em: https://hbr.org/2019/01/ideal-worker-or-perfec-
t-mom. Acesso em 4 jan. 2022.

42 Sobre a diversidade no ambiente de trabalho, ver, por exemplo, ELY, Robin J; THOMAZ, David
A. Getting serious about diversity: enough already with the bussiness case. In: Harvard
Bussiness Review. Nov.-Dez., 2020. Disponivel em: https://hbr.org/2020/11/getting-seriou-
s-about-diversity-enough-already-with-the-business-case. Acesso em: 15 dez. 2021.
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As maternidades, as criancas e a volta das mdes ao trabalho

Se a maternidade pode ser uma escolha para as maes, certamente
nao é para as criancas. Tanto as experiéncias do Utero e do parto quanto
as experiéncias pos-nascimento* moldam a psique do bebé e constituem
sua relacéo fusioemocional com a mée.

O bebé passa por um longo processo de compreenséo de sua separa-
cao fisica com a mae (aproximadamente nove meses de vida extrauterina)
e mais um longo processo de compreensao do “eu” e da sua separagao
emocional, que se inicia a partir dos dois anos, dois anos e meio* e vai
praticamente até o inicio da vida adulta.

Ao nascer, o bebé é totalmente indefeso e dependente da mae. Se rela-
ciona de forma instintiva, buscando emitir sinais para que a mae satisfaca
suas necessidades fisicas e emocionais mais primarias (fome, sede, sono,
inseguranca, medo, dor, frio, calor, troca de fralda etc.). As maes, de outro
lado, desenvolvem o conhecimento intuitivo no processo de fusdo com o
bebé, relegando a um segundo plano o conhecimento racional.

Nos primeiros meses de vida, a relagcdo bebé-méae deve ser uma con-
tinuidade da vida intrauterina. Segundo Laura Gutman, o bebé precisa de
comunicagéo (olho no olho, voz, percepgéo da presenca e amor), contato
(corpo a corpo, toque, aperto, aconchego), movimento (no utero, o bebé
estava em constante movimento, ndo apenas pelo movimento da mae,
mas pelo movimento dos érgaos internos; por isso, os bebés sentem-se
confortaveis no embalo) e alimentacdo permanente (amamentagao em

43 Segundo o psiquiatra tcheco Stanislav Grof, um dos maiores nomes da pesquisa moderna
sobre a consciéncia “(...) existe um consenso de que o momento logo p ds o nascimento
é extremamente importante. A ligagdo e a troca de olhares entre a mée e o filho sdo vistos
como algo muito significativo para o relacionamento dos dois durante toda a vida. Também
ha um consenso de que os cuidados iniciais sdo importantes e podem realmente moldar a
personalidade da crianga.” In: Nascer é o nosso primeiro grande desafio. Revista Crescer.
2015. Disponivel em: https://revistacrescer.globo.com/Gravidez/Parto/noticia/2015/07/
nascer-e-0-nosso-primeiro-grande-desafio-diz-o-medico-stanislav-grof.html. Acesso em:
5 jan. 2022.

44 GUTMAN, Laura. A maternidade e o encontro com a prépria sombra. 92 ed. Rio de Janeiro:
BestSeller, 2016. p. 26.
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livre demanda, nao apenas para suprir as necessidades alimentares, mas
principalmente a afetiva), nessa ordem.*

Os bebés ndo tém consciéncia do processo complexo pelo qual pas-
sam suas maes com a maternidade. Eles apenas precisam e demandam a
satisfagdo dessas necessidades. E a incapacidade das mé&es de proverem
as necessidades basicas de seus filhos nos primeiros anos de vida pode
repercutir em adultos que buscardo — a vida inteira — satisfazer aquilo que
lhes foi negado.*s

A intensidade com que se vivencia a relagcao mae-bebé estd, portanto,
diretamente relacionada a formacéo de criancas e adultos emocionalmente
saudaveis, seguros e corajosos para descobrir o mundo, se relacionar e ter
uma experiéncia de vida feliz.4”

Sob essa perspectiva, mais do que um projeto familiar, o respeito e a
protecao dessa relagao é um projeto comunitdrio. De fato, quando a socie-
dade reconhece (inclusive juridicamente) as criangas e aos adolescentes
o direito a vida e a saude, o direito a liberdade, ao respeito, a dignidade
e a convivéncia familiar, esta assegurando o direito que eles tém de viver
satisfatoriamente a fusdo emocional crianca-mée, em todas as fases do
seu desenvolvimento. E, para que esse direito seja exercido em sua pleni-
tude, é necessario que sejam assegurados as criangas e as maes 0s meios
adequados para isso.

45 Ibidem, p. 134.
46 Ibidem, p. 135.

47 E inquestionavel que os pais também desempenham um papel fundamental na formagao
das filhas e dos filhos. Ndo se pretende negar esse aspecto, apesar do enfoque dado a
relacdo bebé-mde. Ao contrério, a assungdo dessa responsabilidade pelos pais é funda-
mental para auxiliar as maes no processo pelo qual passam e para reduzir a sobrecarga
fisica e emocional. E ndo apenas a relagdo pais-bebés é importante mas também a relagdo
entre pai e mde. Daniel Goleman, ao tratar da inteligéncia emocional no ambiente familiar,
afirma que “ha centenas de estudos que demonstram que a forma como os pais tratam
os filhos — se com rigida disciplina ou empatica compreensdo, indiferenga ou simpatia
etc. — tem consequéncias profundas e duradouras para a vida afetiva da crianga. Mas
s6 recentemente surgiram dados concretos que mostram que ter pais emocionalmente
inteligentes é em si de enorme proveito para a crianga. A maneira como um casal lida
com os seus sentimentos — além do trato direto com a crianga — passa poderosas li¢Ges
para seus filhos, que sdo aprendizes astutos, sintonizados com os mais sutis intercambios
emocionais na familia”. In: Inteligéncia emocional: a teoria revoluciondria que redefine o
que é ser inteligente. 2 ed. Rio de Janeiro: Objetiva, 2012. p. 208.

R




Criar instrumentos, inclusive legais, para que criancas e maes possam
estar fisica e emocionalmente conectadas por mais tempo, para além do
curto periodo de licenga-maternidade, é indispensavel para resguardar as
necessidades e os direitos dessas criancas.

E esses direitos tém de ser respeitados quando do retorno das méaes
ao mercado de trabalho. Bebés e criancas ndo tém compreensao do papel
profissional desempenhado por suas maes e do quanto elas podem se
realizar existencialmente com o trabalho. Da forma como compreendem
e sentem, o trabalho das maes significa a privagdo de comunicacgao, de
contato, de movimento e de alimentacao permanente, necessidades basicas
que as maes supriam quase que com exclusividade. Ressalvadas situacoes
traumadticas (como, por exemplo, perda, abandono, doenca etc.), a volta ao
trabalho das maes é a primeira grande ruptura da fusdo emocional bebé-
-mée, seja pela auséncia prolongada da mae, seja pela sujeicao do bebé/
crianga aos cuidados de outras pessoas, em casa ou na escola.

Ent&o, além de processar o sentimento de perda ou de auséncia da
mée, o bebé/crianga tem de construir novas relagdes fusionais com aque-
les que, durante a jornada de trabalho, se ocuparao dos cuidados consigo.
E isso normalmente acontece quando o bebé tem apenas entre quatro a
seis meses de vida, ou seja, quando ele ainda se sente uma extensao do
corpo fisico da mae.

O retorno das maes ao trabalho é um fator estressor para bebés e
criangas e pode gerar traumas capazes de influenciar a construcao da sua
psique. Portanto, respeitar o direito ao desenvolvimento saudavel de bebés
e criancas significa criar mecanismos que possam facilitar, e tornar gradual,
o retorno das maes a atividade laboral, minimizando as consequéncias

negativas em seu bem-estar e desenvolvimento fisico e emocional.




A MATERNIDADE E A INSTITUICAO SOCIAL DO TRABALHO:
A EXPERIENCIA DO SENADO FEDERAL COM O PROGRAMA
MAE NUTRIZ

Abordar a maternidade sob o prisma das instituicdes significa analisar
como diferentes instituicdes consagradas em nossa sociedade influenciam
na relagcao mae-bebé/crianca e, consequentemente, na formagao de gera-
¢des emocionalmente inteligentes e mais igualitarias. A maternidade se
relaciona com muitas instituicdes sociais, fundamentalmente com a familia.
Mas também recebe influéncias da comunidade, da escola, de entidades
religiosas, do trabalho, do Estado etc.

Pretende-se, neste topico, tratar da relagdo da maternidade com o tra-
balho e, a partir da experiéncia do Senado Federal, falar do surgimento e
da importancia do programa Mae Nutriz.

Nos tépicos anteriores, a maternidade foi analisada na perspectiva das
maes e das criancas. Nessas duas perspectivas, o retorno ao trabalho apre-
senta desafios e demanda das institui¢des sociais, em especial da familia,
do trabalho e do Estado, a concretizacdo da igualdade material, ou seja, a
garantia moral e juridica do tratamento desigual de maes e criancas, em
decorréncia da situagdo Unica que a relagao fusioemocional méae-bebé
representa.

Esse tratamento diferenciado ja estd juridicamente contemplado na
licenca a gestante, inclusive prorrogada. Mas esse curto periodo estd longe
de refletir as reais necessidades. E fundamental que as instituicoes sociais
assegurem outros instrumentos que viabilizem a maes e bebés/criancas
viverem com plenitude sua relagao. Diferentemente da mentalidade pobre
e simplista que enxerga os direitos de maes e criangas como um custo ao
mercado de trabalho,*® respeitar esse momento constitui um investimento
coletivo para a formagao de seres humanos mais seguros e felizes e para a
construcao de uma sociedade com maior igualdade de género.

48 Ver, a respeito, interessante estudo sobre a penalidade pela maternidade denominado
“A penalidade pela maternidade: participagdo e qualidade da inser¢do no mercado de
trabalho das mulheres com filhos”. In: Revista Brasileira de Estudos Populacionais. n. 36.
2019. Disponivel em: https://doi.org/10.20947/50102-3098a0090. Acesso em: 20 fev. 2022.
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O programa Mae Nutriz, instituido pelo Senado Federal por meio do
Ato da Comissdo Diretora n°® 3, de 2016, é um importante exemplo de
como as instituigdes podem ser parceiras das méaes-bebés-profissionais.
O termo Mae Nutriz abrange tanto a nutricéo fisica quanto a emocional,
como se depreende claramente dos objetivos do programa: “incentivar e
possibilitar o aleitamento materno durante o periodo de amamentagao”;
“promover a integracao da mae com a crianga”; e “oferecer oportunidade
e estimulo para o pleno, natural, seguro e feliz desenvolvimento socioafe-
tivo da crianga”. Por meio do programa, assegura-se as maes a redugao da
jornada de trabalho para seis horas, mesmo que ocupem cargos de chefia
ou direcéo, até os 24 meses de vida da crianca.®

A ideia surgiu com servidoras do Senado Federal que, durante o perio-
do de licenga-maternidade, e ao se depararem com a angustia da volta
ao trabalho, conheceram experiéncias de outras instituicdes e iniciaram
uma mobilizacdo envolvendo outras maes-servidoras, diretoras(es), sena-
doras(es) em prol da institucionalizagdo do programa. Da ideacéo até a
aprovagao, esse grupo de maes-servidoras criou um movimento do bem e
foi progressivamente conquistando e convencendo as diferentes instancias
administrativas e politicas da importéncia do programa e dos beneficios
nao apenas para maes e bebés mas também para o ambiente de trabalho.

Hoje o Mae Nutriz ja conta com mais de cinco anos de existéncia e
muitas maes-bebés-profissionais beneficiadas por ajustarem com maior
flexibilidade as jornadas que desempenham com a maternidade e com a
gestao da familia, para além da jornada laboral.

Os dados da Secretaria de Gestdo de Pessoas sobre o programa Mae
Nutriz mostram que houve ampla adesdo das maes-servidoras desde o seu

49 Originalmente, o programa Mae Nutriz assegurava a redugdo da jornada durante os pri-
meiros 15 meses de vida da crianga. Em verdadeira evolugdo institucional, impulsionada
pelas méaes-servidoras, e como reconhecimento dos resultados positivos do programa,
0 prazo para a redugdo da jornada de trabalho foi ampliado para 24 meses por meio do
Ato da Comissdo Diretora n2 3, de 2019, estando mais adequado as recomendacgdes da
Orga ize do Mundib da Sé de qua toe heiten ento materno prolongd o.
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inicio.’® De 2016 a 2021, foram 135 maes inscritas, entre servidoras efetivas
e comissionadas, considerando um universo de 181 maes que entraram em
licenga a gestante no periodo.

GRAFICO A

PROGRAMA MAE NUTRIZ POR ANO
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N&o apenas os nimeros mostram a importancia do programa Mae Nutriz
no Senado Federal. A percepgdo das maes beneficiadas também reforca
o acerto da iniciativa. Segundo Camilla Zaiden Simao Goggin, uma das
maes-servidoras que participou ativamente do processo de instituciona-
lizagdo do programa, ele traz muitos beneficios pessoais e profissionais,
0s quais estdo justamente alinhados com os objetivos a que se propde o
ATC n® 3, de 2009:

O programa Méae Nutriz reduz a ansiedade e a angustia da mé&e no pos-
-parto e durante a licenga-maternidade em relagdo a complexa logistica de
retorno ao trabalho; permite a méae dar continuidade ao relacionamento
direto com o bebé por um periodo maior do dia; facilita para a mae con-

50 Os dd os, individub izd os por servidora e a onimizd os, form extra dos por servidores
do Prodasen, em trabalho conjunto com servidores da Secretaria de Gestdo de Pessoas,
a partir de solicitagdo feita pela autora deste artigo. Agradego, em especial, o trabalho e
a gentileza de Leonardo Marcelino Teixeira (Prodasen) e Ana Valéria Cantdo (SEGP). Pela
forma como os dados foram coletados, ndo ha possibilidade de identificagdo de dado
pessoal de qualquer servidora do Senado Federal, ndo incidindo, portanto, as disposigdes
da Lei Gerh de Prote¢d de Dd os.
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ciliar, com adequada qualidade e satisfacdo, ambos os papéis de materni-
dade e trabalho; facilita a divisdo de turnos do dia, de forma a viabilizar a
contratagéo de creche, babd, ou a disponibilidade do pai ou outro familiar
para cuidar da crianga, em periodo alternado da rotina; e evita que a mae,
de imediato, seja destituida de cargos de direcéo e chefia por nao poder
cumprir integralmente a jornada de trabalho.

Solange Bandeira Soares Palmeira, mae-servidora, também fala da im-
portancia do Mae Nutriz a partir da sua propria experiéncia:

E um programa que deveria ser adotado por todo o servico publico, e
também pelo privado, porque garante as maes um tempo a mais de qualidade
num periodo que é dos mais importantes no desenvolvimento das criangas, que
s&o os primeiros mil dias. Eu trabalhei assessorando a Comissao da Primeira
Infancia do Senado e pude ouvir, de diferentes especialistas, a importancia da
presenca da méae na segurancga, no desenvolvimento emocional e intelectual
da crianga. Mais do que a questao da amamentacao, ha um fortalecimento
do vinculo de amor entre mae e bebé e uma melhora na qualidade de vida
de ambos. E um tempo a mais que faz toda a diferenca no desenvolvimento
da crianca e na tranquilidade da mée. E na perspectiva profissional da mae, o
programa proporciona um retorno gradual ao trabalho e, durante a jornada,

um rendimento maior.

Também servidora do Senado e grande defensora do Méae Nutriz, Marcia
Andréa Renno Silva Negreiros mostra como o programa contribuiu para a
reorganizagao familiar apds o nascimento de seu filho:

A mulher, quando se torna méae, experimenta uma mudanca de vida enor-
me. Tem que se adaptar para dar conta das demandas didrias numa jornada de
apenas 24 horas. Nesse contexto, a reducao da jornada de trabalho beneficia
diretamente mée, bebé e familia, porque facilita a conciliagdo da rotina familiar
com a rotina de trabalho; ajuda demais no equilibrio emocional da mée, dando-
-lhe mais tranquilidade e flexibilidade na administracdo do tempo; mostra para

a mae o valor profissional que ela tem como forga de trabalho na organizagéo,
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no caso o Senado, pois a gente se sente valorizada e reconhecida pelo esforgo
de desempenhar uma dupla jornada: em casa, como mée, e no trabalho, como
profissional. As servidoras beneficiadas pelo programa Méae Nutriz trabalham
mais felizes e realizadas, o que tem reflexos positivos na amamentacao, uma
vez que o estresse materno interfere diretamente na qualidade dessa amamen-
tagao. Sao frequentes os relatos de mées que nao conseguem amamentar por
causas associadas ao estresse. As maes que podem e conseguem amamentar
fortalecem o vinculo afetivo e contribuem para o fortalecimento do sistema

imunoldgico e para a reducgao de alergias em seus bebés.

Se a adesao e a percepgao das maes quanto as vantagens do programa
ja seriam suficientes para validar e garantir estabilidade ao M&e Nutriz, a
visdo de gestores da Casa quanto aos ganhos institucionais, inclusive em
termos de produtividade e saude das colaboradoras, mostra que o Senado
Federal vivenciou (e vivencia) uma mudanca de cultura organizacional
significativa e que tem assumido a sua parcela de responsabilidade na
promogao de um ambiente de trabalho com maior igualdade de género.

A diretora-geral do Senado Federal, Ilana Trombka, exerceu papel re-
levante na criagdo do programa Méae Nutriz e, como gestora, fala dos be-
neficios do programa numa perspectiva institucional:

O programa Mé&e Nutriz ¢ uma prova de que, quando a gente percebe que
o servidor ou a servidora precisam de uma atengdo em varios momentos da
sua vida, e atencoes distintas, esse servidor e essa servidora reconhecem isso
e devolvem isso para a organizagdo. A imensa maioria, sendo a totalidade das
mulheres inseridas no programa Méae Nutriz, ndo perde a sua produtividade,
apesar de trabalhar menos horas por causa do programa. Porque no tempo em
que ela esta disponivel para o trabalho do Senado ela faz quest&do de ter uma
alta produtividade, porque entende que ela estd em uma parceria do Senado

Federal com ela e dela com o Senado.

Ilana ainda salienta que o M&e Nutriz tem objetivos muito maiores do
que o auxilio a amamentagao, porque nem todas as maes conseguem ama-
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mentar ou prolongar essa amamentagao. O programa tem o propdsito muito
importante de preservar a convivéncia entre mée e crianga, aspecto que se
torna até mais relevante para as maes que nao conseguem estabelecer o
vinculo da amamentacéo. E indiretamente tem-se uma contribuicao social,
porgue o programa auxilia na formacao de seres humanos que poderdo
conviver melhor em sociedade por estarem mais proximos das maes e das
familias nos primeiros dois anos de vida.

Essa compreensao do Mae Nutrizcomo uma iniciativa em que todos os
atores sao beneficiados (mé&es-bebés-instituicdes-sociedade) é crucial para
a formulacao de politicas publicas efetivas e capazes de promover transfor-
magdes sociais fundamentais, a comecar pela valorizagdo da maternidade
e pela redugéo da desigualdade de género no mercado de trabalho. Mas o
programa vai mais além, porque se coloca como parceiro das familias ao
permitir que as maes estejam mais presentes num periodo muito impor-
tante para a formacao da personalidade e para a educagao das criangas, o
que, no futuro, retornara para a comunidade com a reducédo da violéncia
(inclusive doméstica), da evaséo escolar, do alcoolismo, do uso de drogas,
da gravidez na adolescéncia etc.

Com a implementacao desse tipo de politica inclusiva, o Senado Fe-
deral coloca-se em destaque como uma instituicao publica sustentdvel e
alinhada as melhores praticas de gestao, avaliadas a partir de trés pilares
fundamentais: o social, o ambiental e a governanca (social, environmental,
governance - ESG). Desde 2005, quando o conceito foi introduzido no Rela-
torio Who Cares Wins: connecting financial markets to a changing world,!
elaborado por uma iniciativa conjunta de instituicdes financeiras mundiais
a convite da Organizacédo das Nagoes Unidas (ONU), o ESG tornou-se um
importante instrumento para o desenvolvimento de organizacdes publicas e
privadas mais comprometidas com a transformagéo da realidade mediante
a implementacao de politicas e praticas alinhadas a esses pilares.

No ambito social, as instituicdes buscam contribuir direta e indireta-
mente na protecao de direitos humanos, em projetos que tragam retorno

51 United Nations Global Compact. Disponivel em: https://pt.scribd.com/fulls-
creen/16876740%access_key=key-16pe23pd759qalbnx2pv. Acesso em: 5 fev. 2022.
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as comunidades locais e regionais, na criacdo de um ambiente de trabalho
inclusivo e diverso, no incentivo e apoio a que mulheres ocupem posicdes
de lideranga, na adocao de iniciativas que priorizem a saude e a seguranga
de colaboradoras e colaboradores e da comunidade etc.

O programa Mae Nutriz do Senado Federal estd bem alinhado com o
pilar social do ESG por varias razdes: privilegia o melhor interesse da crianga
ao assegurar dignidade e convivéncia familiar; proporciona um ambiente de
trabalho mais inclusivo as maes-profissionais; apoia as maes-profissionais
a manterem suas posicdes de chefia e diregdo; prioriza a saude das cola-
boradoras maes; e contribui para a formagéo de cidadaos emocionalmente
equilibrados, seguros e mais aptos a retribuirem a coletividade.

Também esta alinhado com o pilar da governanga, porque fomenta
a institucionalizagdo de propdsitos e valores mais éticos em relacao as
mulheres, especialmente as maes, provocando uma mudanga na cultura
organizacional que resultard em maior produtividade e satisfagao das cola-
boradoras e dos colaboradores, em fortalecimento da posicao da instituicao
e em maior valor agregado aos produtos e servicos entregues a sociedade.

Os beneficios do programa Mae Nutriz sdo muitos, e significativos, nao
apenas no &mbito do Senado Federal mas também como modelo de politica
publica a ser apresentada como alternativa as demais instituigdes publicas
e privadas no Brasil e no mundo, para conciliarem, com ganhos reciprocos,
a maternidade, a infancia e o trabalho.

DADOS DO PROGRAMA MAE NUTRIZ NO SENADO FEDERAL
E SUA INTERFACE COM A PANDEMIA DA COVID-19

O programa Mae Nutriz teve significativa adesao das maes-servidoras
desde o seu inicio, contando com um total de 135 beneficiarias, num uni-
verso de 181 mées, entre os anos de 2016 a 2021. Contudo, hd um aspecto
interessante dos dados coletados em relagdo ao programa nos anos de
2019, 2020 e 2021, em que se observa uma redugdo na adesdo das ser-
vidoras-maes, que merece andlise apartada neste artigo, por decorrerem
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possivelmente de uma interferéncia externa (no caso, uma doenca pandé-
mica) nos resultados institucionais norteadores do beneficio que vinham
sendo produzidos até entéo.

O Grafico B representa a evolugdo anual das servidoras que usufruiram
de licenga a gestante (LG) e, nos termos da legislacao de regéncia, suces-
sivamente da licencga prorrogada (LGP) e do programa Mae Nutriz (PMN).

GRAFICOB
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Comparativamente, nos anos de 2016 e 2017, ha praticamente uma
equivaléncia entre as servidoras que entraram em licenca a gestante e as
que solicitaram adesao ao programa, a comprovar a importancia da reducao
e da flexibilizacao da jornada de trabalho quando as mulheres cumulam
também as jornadas materna e doméstica.

No ano de 2018, inicia-se uma diferenciacdo entre beneficidrias da li-
cenca a gestante e aderentes ao programa, com pequena redugao deste
grupo (em 15%, correspondendo a um total de 85% das servidoras que
usufruiram da licenca a gestante no ano de 2018).
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Ja no ano de 2019, observa-se uma reducéo de 53,33% na adesao
(correspondendo a 46, 66% das servidoras que iniciaram a licenga a ges-
tante no ano de 2019). Nos anos de 2020 e 2021, a ades&o ao programa
Mae Nutriz manteve-se nos percentuais respectivos de 47,82% e 42,10%,
considerando as servidoras que iniciaram a licenca a gestante nesses anos.

A diferenciacao significativa entre servidoras que entraram em licenga
a gestante e que aderiram ao programa Méae Nutriz nos anos de 2019,
2020 e 2021 pode estar associada a situagao excepcional de pandemia
da covid-19 e a insergdo de praticamente todas e todos os servidores do
Senado Federal no sistema de teletrabalho, a flexibilizar o cumprimento
da jornada presencialmente na repartigao.

A metodologia adotada na coleta dos dados que serviram de base para
a elaboracéo dos Graficos A e B considera como marco definidor do en-
quadramento da servidora beneficidria 0 ano em que se iniciou a licenca a
gestante (ano do nascimento do bebé). A prorrogagao da licenga a gestante
(em até 60 dias) e a ades&do ao programa Méae Nutriz (até os 15 meses e
depois até os 24 meses da crianca) sdo beneficios que se sucedem no tempo
e que sao usufruidos ao longo de até dois anos subsequentes.

Nesse sentido, bebés que nasceram durante os anos de 2019, 2020
e 2021 usufruiram da licenga a gestante, da prorrogagao e do programa
nos anos de 2019, 2020 e 2021, e em alguns casos continuam a usufruir
ainda em 2022.

O estado de calamidade em saude publica decorrente da pandemia da
covid-19 no Brasil foi instituido por meio do Decreto Legislativo n° 6, de
20 de marco de 2020. No @mbito do Senado Federal, houve a suspensdo
das atividades presenciais e a introducéo do Sistema de Deliberagédo Re-
mota para as atividades legislativas e do teletrabalho para as atividades
administrativas da Casa.

Muito embora o teletrabalho diferencie-se da reducao da jornada de
trabalho assegurada pelo programa Mae Nutriz, um dos beneficios do pri-

52 Ver principalmente Ato da Comissdo Diretora n2 7, de 2020, Atos do Presidente do Senado
Federal n2 2, 3 e 4, de 2020, Ato do Primeiro-Secretario n? 1, de 2020, e Atos da Direto-
ria-Geral n2 4 e 5, de 2020.
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meiro é a maior flexibilidade de horarios no desempenho da atividade
laboral pela introdugao de mecanismos de controle de produtividade em
substituicdo ao hordrio.

Nesse contexto, e sem adentrar nas inimeras complexidades que a pan-
demia trouxe a méaes e pais (mas especialmente as maes) com a educagéo
das criangas a distancia, é possivel que o teletrabalho tenha assegurado um
resultado pratico similar, ou até mais benéfico para os fins de protegédo da
maternidade, que a redugédo da jornada de trabalho presencial, a justificar
a diminuigcdo da ades&do ao programa Méae Nutriz no periodo.

Entretanto, essas hipdteses precisam ser validadas com a andlise da
ades&o ao programa Mé&e Nutriz nos anos vindouros, considerando tanto
o término da pandemia quanto o retorno as atividades presenciais no Se-
nado Federal e as novas formas de cumprimento da jornada de trabalho
— inclusive o proprio teletrabalho — para as atividades que se adequam a
substituicao do controle de horério pelo controle de produtividade.

A partir da andlise de dados futuros, dissociados do contexto pandé-
mico, serd possivel avaliar se ha (ou ndo) uma constante entre servidoras
maes em teletrabalho e baixa ades&o ao programa Mé&e Nutriz, o que, num
segundo momento, implicaria refletir sobre a possibilidade de inclus&o,
no ambito do préprio programa, do teletrabalho como um dos beneficios,
alternativamente a redugéo da jornada de trabalho presencial, a critério das
beneficiarias e desde que compativel com as atribuigdes desempenhadas
na unidade. Isso porque o controle por produtividade, em vez do controle
por hordrio, pode significar ainda mais flexibilidade as servidoras mées na
administragcdo do tempo entre maternidade e trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS E O QUE PROSPECTAR PARA O
FUTURO

Refletir abertamente sobre a maternidade representa um ganho que
ultrapassa o universo feminino. Promove compreensdo e empatia no am-
biente familiar, no trabalho e em outros circulos sociais. Compreender o
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processo fisico, psiquico e emocional por que passam mées e criangas
juntas, durante muitos anos, construindo uma relagao de amor, de con-
fianga e de aprendizado mutuo, reforca a grandiosidade, a magnitude e a
beleza que essa experiéncia pode representar na vida das maes, apesar das
dificuldades, das angustias e dos desafios.

E cada mulher tem uma realidade Unica na gestagéo, no parto, no
pos-parto e na construcao dessa relagdo mae-bebé. Nao se pretende pa-
dronizar ou generalizar a experiéncia Unica de cada mae, em relagao a cada
filha ou filho. O ponto comum é que administrar todos esses aspectos e
sentimentos conflitantes, bem como as demais tarefas domésticas e o tra-
balho, pode exigir muito esforgo das méaes, e tdo mais facil sera passar por
essa experiéncia quanto maiores forem o tempo e a rede de apoio de que
elas dispdem. Isso é central para a saude mental das maes e suas criangas.

A sociedade, a familia, o trabalho, entre outros, precisam entender e
assegurar que as maes tenham tempo e acolhimento para viver a experién-
cia da maternidade e para viver essa relagédo fusional com suas criangas de
forma plena, sem julgamentos, cobrancas e sem culpas. A intensidade desse
momento contribuird para a formacao de méaes conscientes e seguras e de
criangas com inteligéncia emocional, capazes de ser protagonistas de sua
propria histéria e de construir relacionamentos saudaveis.

O programa Mae Nutriz do Senado Federal é uma feliz e importante
iniciativa a ser seguida por outras instituicdes publicas e privadas efetiva-
mente comprometidas com os direitos das criangas, com a qualidade de
vida de suas colaboradoras e com a construcao de uma sociedade com
mais igualdade de género.

E muito ainda pode ser alcangado para auxiliar as mées a viverem de
modo mais pleno e mais leve a experiéncia da maternidade e o retorno ao
trabalho. Ampliar o programa para contemplar a opgao de teletrabalho as
servidoras maes até os 24 meses de vida das criangas pode trazer resulta-
dos importantes em termos de flexibilidade no desempenho do trabalho.
Estender a politica de reducéo da jornada as méaes na iniciativa privada,
sem prejuizo da remuneracao e dos cargos de chefia e direcao, também
contribui na conciliagao da maternidade e do emprego, j& que as maes

R




celetistas apresentam elevado indice de desemprego no periodo entre o
término da estabilidade e os 24 meses do nascimento das criangas.

Além de nao haver uma relacao necessaria entre reducéo da jornada
de trabalho e decréscimo de produtividade, como evidencia a experiéncia
do Senado Federal, a manutencéo da fonte de renda é aspecto nuclear da
emancipagao das maes e da promog&o de igualdade de género, tornando-as
menos suscetiveis a discriminagéo e a violéncia, especialmente a violéncia
domeéstica.

Outra questao importante é a ampliagao do periodo de licenga-paterni-
dade e a extensao de programas de reducao de jornada ou de teletrabalho
aos pais, para que possam fortalecer a relacao pai-bebé e reduzir a sobre-
carga comumente imposta as maes com o trabalho doméstico e com os
cuidados com a crianca.

Paises como Suécia, Japao, Coreia do Sul, Dinamarca, Canada, Finlan-
dia, Espanha e Noruega asseguram aos pais licencas que variam entre 68
e 15 semanas. Os periodos sao total ou parcialmente remunerados e, em
alguns casos, podem ser divididos entre méaes e pais, assegurando-se um
periodo minimo para cada.?® No Brasil, as empresas comecam a despertar
para os beneficios familiares e laborais de uma licenga paternidade esten-
dida (maior que 5 ou 20 dias, no caso das empresas cidadas e instituicdes
publicas). Além de formarmos uma geracao de pais-bebés-profissionais
mais realizados e conscientes, o mercado de trabalho também ganha com
aretencao e a atragdo de talentos, com o aumento da produtividade, com
a reducao da desigualdade de género e com o aumento de mulheres em
posi¢des de lideranca.>

Ha muitas possibilidades para se ampliar a protecao social, econémica
e juridica da relagao maternidade-trabalho por meio da implementagédo
de politicas publicas efetivas no Brasil. O programa Mae Nutriz do Senado

53 MACAGNAN, Manuela. Como é a licenga-paternidade no mundo e o que estd mudando
no Brasil. In: Bebe Abril. Fev., 2021. Disponivel em: https://bebe.abril.com.br/especiais/
como-e-a licenca paternidd e-no-mundo-e-o-que-esta muda do-no-bra il/. Acesso em:
6 jan. 2022.

54 PEREIRA, Vitoria. Licenga-paternidade estendida ainda é rara e motivo de piadas. In: Fo-
lha de Séo Paulo. Nov. 2021. Disponivel em: https://www1.folha.uol.com.br/sobretudo/
carreiras/2021/11/licenca-paternidade-estendida-ainda-e-rara-e-motivo-de-piadas.shtml.
Acesso em: 6 jan. 2022.
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Federal é a prova de que, mediante a participacao dos diversos atores
interessados, e especialmente ao dar voz as maes beneficiarias, podem-se
construir solugdes inteligentes e com ganhos reciprocos.

O futuro da relagdo maternidade-trabalho é promissor. E produzira so-
ciedades mais igualitarias e mais felizes!
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Capitulo 6 - CAMPANHAS CONTRA
O ASSEDIO MORAL E SEXUAL

Isabela do Rosdrio Lisboa Martins>®
Marina de Andrade Vahle®®

Vocé tem que agir como se fosse possivel transformar radical-
mente o mundo. E vocé tem que fazer isso o tempo todo.

(Angela Davis)

1. INTRODUGAO

O presente trabalho aborda o tratamento dispensado pelo Senado Fe-
deral as ocorréncias de assédio moral e sexual, condutas que infelizmente
acompanham a realidade laboral tanto no servigo publico quanto na ini-
ciativa privada.

Ap6s a ades&o, por parte do Senado Federal, ao Programa Pré-Equidade
de Género e Raca do Governo Federal, a Casa Legislativa adotou algumas
acdes para prevencao e tratamento dos casos de assédio, a comegar por
uma campanha de conscientizagao sobre o tema, iniciada ao final de 2018 e
com duragao de cerca de um ano. Concomitantemente, houve a publicacado
de normativo interno, o Ato do Primeiro-Secretario n° 8, de 2018 (APS n°

55 Isabela Lisboa é formada em Direito pela Universidade Federal de Juiz de Fora. Pds-gra-
duada em Investigagcdo e em Direito Publico e mestre em Constituigdo e Sociedade, teve
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Penal, que trata da légica do discurso punitivo e da seletividade penal de publicos vulne-
raveis. Iniciou sua carreira como professora de Direito Penal na Universidade Federal de
Juiz de Fora. Como policial legislativa no Senado Federal, atuou na area de investigacGes
da Secretaria de Policia do Senado. Atualmente desenvolve atividades de apoio técnico
policial no Gb inete da Secreta ia de Policia do Send o Federh .

56 Ma ina Vahle é psicéloga mestre em Psicologia Clinica pela Universidd e de S& Pa loe
pés-graduada (/ato sensu) em Filosofia e Sociologia pela Universidade Candido Mendes.
Possui trabalhos publicados na drea de teoria psicanalitica. E servidora efetiva do Senado
Federal desde 2012, ocupando o cargo de psicéloga e atuando na drea de saude e qualidade
de vida no trabalho. Atualmente se destaca em projetos institucionais que envolvem clima
orga iza ionh, inclusé da diversidd e e preven¢d de a sédio notrb h ho.




8/2018), que dispde sobre o procedimento para instrucao preliminar de
casos de assédio moral ou sexual no ambiente de trabalho. Houve, também,
a publicacao de cartilha educativa sobre assédio moral e sexual no traba-
lho, entre outras agdes para o publico interno, como palestras e oficinas,
conforme se vera adiante. Por fim, o Senado contou, a partir da publicagdo
do APS n° 8/2018, com rigoroso acompanhamento estatistico dos casos,
consolidado em relatorios anuais entregues a administragdo da Casa.

Assim, trataremos a seguir de cada uma dessas etapas listadas, mas
nao sem antes definirmos, brevemente, o que entendemos por assédio
moral e assédio sexual.

2. REFERENCIAL TEORICO

E importante expor o que entendemos por assédio moral e assédio
sexual no contexto deste artigo. Conforme conceito adotado pela Cartilha
Assédio moral e sexual no trabalho do Senado Federal, assédio moral
consiste na “repeticao deliberada de gestos, palavras (orais ou escritas)
e/ou comportamentos que expdem o/a servidor/a, o/a empregado/a ou
o/a estagiario/a, ou ainda, o grupo de servidores/as ou empregados/as a
situacdes humilhantes e constrangedoras, capazes de lhes causar ofensa
a personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica ou fisica, com o
objetivo de exclui-los/las das suas fungdes ou de deteriorar o ambiente
de trabalho” (SENADO FEDERAL, 2018, p. 6). Para caracterizar o assédio
moral, é necessario que a conduta seja intencional e repetida ao longo do
tempo (habitualidade).

Nesse sentido, um ato isolado de violéncia psicoldgica no trabalho ndo
constitui assédio moral, embora passivel de puni¢do conforme as normas
legais vigentes.

0 assédio moral é mais comum quando praticado de “cima para baixo”
(vertical descendente), ou seja, de um superior hierdrquico, como por exem-
plo, o(a) chefe, para o(a) subordinado(a). Mas também é possivel ocorrer o
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assédio vertical ascendente, ou seja, de subordinado(a) para o(a) superior,
ou mesmo assédio horizontal, entre colegas sem relacao hierarquica.

Embora ainda n&o haja legislagdo especifica sobre o assédio moral
no servico publico federal ou na iniciativa privada (apenas algumas leis
estaduais e municipais para servidores e empregados publicos), materiais
desenvolvidos no ambito de outros 6rgaos da Administracdo assentam o
que doutrinariamente entendemos por assédio moral, como se pdde ver
acima, no Senado Federal. Outro exemplo é a definicdo apregoada pelo
Conselho Nacional de Justica (2021), que conceitua o assédio moral como
o “processo continuo e reiterado de condutas abusivas que, independen-
temente de intencionalidade, atentem contra a integridade, identidade e
dignidade humana do trabalhador, por meio da degradagéo das relagdes
socioprofissionais e do ambiente de trabalho, exigéncia de cumprimento de
tarefas desnecessarias ou exorbitantes, discriminacao, humilhagao, cons-
trangimento, isolamento, exclus&o social, difamag&o ou abalo psicoldgico”.
O mesmo 6rgao também define o chamado “Assédio Moral Organizacional”
como o “processo continuo de condutas abusivas amparado por estratégias
organizacionais e/ou métodos gerenciais que visem a obter engajamento
intensivo dos funcionarios ou excluir aqueles que a instituicao ndo deseja
manter em seus quadros, por meio do desrespeito aos seus direitos fun-
damentais. Exemplos: pressao para o atingimento de metas, sobrecarga
e ritmo excessivo de trabalho, segregacao dos(as) funcionarios(as)” (CNJ,
2021, p. 7).

Noutro giro, em parametro mundial, a Convencao n° 155, de 1981, da
Organizacgao Internacional do Trabalho (OIT) versa sobre a protecédo da in-
tegridade fisica e mental dos trabalhadores. Mais recentemente, em 2020,
aquela Organizagao editou a Convencgao (C190) sobre violéncia e assédio
no mundo do trabalho.

A esse respeito, é importante pontuar que a Convengao sobre Violéncia
e Assédio n® 190 da OIT é o primeiro tratado internacional sobre violéncia
e assédio no mundo do trabalho, fornecendo a primeira defini¢do interna-
cional desses construtos. A convencao entrou em vigor em 25 de junho de
2021 - dois anos depois de ter sido adotada pela Conferéncia Internacional
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do Trabalho (CIT) da OIT. Até o momento, seis paises ratificaram a Conven-
¢ao n° 190: Argentina, Equador, Fiji, Namibia, Somdlia e Uruguai. Os paises
que ratificaram estao legalmente vinculados as disposicdes da convencao
um ano apos a ratificagao.

A convencéo define a violéncia e o assédio como “um conjunto de
comportamentos e praticas inaceitdveis” que “visem, causem, ou sejam
susceptiveis de causar dano fisico, psicoldgico, sexual ou econémico” (OIT,
2019, p. 2). Essa definicao abrange, entre outros, o abuso fisico, o abuso ver-
bal, o bullying e o mobbing," o assédio sexual, as ameacas e a perseguicao.
Associada a sua recomendagao complementar (de n° 206), estabelece um
quadro comum de agdes para prevenir e combater a violéncia e o assédio
no mundo do trabalho.

Assim, pelo exposto, é possivel concluir que, embora n&o haja concei-
tuagdo nacional em legislagao federal a respeito do que seja assédio moral,
a doutrina demonstra de forma pormenorizada os requisitos do compor-
tamento moralmente assediador, o que traz luz ao tratamento juridico do
tema e reforga a importancia de falarmos a respeito.

Nesse sentido, aquele(a) que assedia moralmente pode incorrer em
infracdo disciplinar e ser responsabilizado(a) na esfera administrativa (no
Senado, embasado pelo procedimento regulado pelo APS n° 8, de 2018);
na esfera trabalhista (o art. 483, g, b, ¢, d, e, g, da CLT traz hipdteses de
extingdo do contrato de trabalho de forma indireta, hipdteses que podem
ser aplicadas aquele que sofre humilhag&o moral); na civil (o art. 5°,V e X,
da Constituigdo assegura a protecao a intimidade, a vida privada, a honra,
aimagem e ao patriménio moral e material, inclusive com a possibilidade
de ressarcimento do dano moral, por exemplo); e penal, pois ha condu-
tas latentemente presentes no assédio moral que podem ser tipificadas
como crimes (ameaca, constrangimento ilegal e crimes contra a honra,
por exemplo).

57 Mobbing é o processo no qual o individuo é selecionado como alvo, marcado para ser
excluido, agredido e perseguido, sem cessar, por um individuo ou grupo no ambiente
de trabb ho. A tonica do mobbing sé as rela des simétrica (entre colega ), enqua to o
bullying ocorreria nas relagdes hierarquizadas (SANTOS, 2019).
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Ao contrario do assédio moral, o assédio sexual possui legislagdo especi-
fica. O Codigo Penal, no seu art. 216-A, define o assédio sexual como o ato
de “constranger alguém, com o intuito de obter vantagem ou favorecimento
sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior hierarquico
ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungao”. O
assédio sexual no ambiente de trabalho é percebido notoriamente por sua
natureza de cunho sexual, caracteristica que é ressaltada no processo de
identificacéo do crime.

E importante atentar que, para que se caracterize assédio sexual, deve
estar presente o constrangimento, revelado pelo atentado a dignidade
sexual e pela conduta intima de ndo consentimento por parte da pessoa
assediada. E mais: para que sejam caracterizados o assédio sexual bem
como o assédio moral, ndo é necessario que haja confronto ou abordagem
direta e verbal entre o assediador e assediado — as duas condutas ficam
consolidadas também por meio de gestos, palavras levadas por um terceiro,
cartas, e-mail etc.

Entretanto, para que haja a constatagédo do assédio sexual, basta que a
conduta ocorra uma Unica vez, enquanto o assédio moral é caracterizado
por condutas repetitivas e reiteradas por um lapso temporal prolongado.
A diferenca essencial entre as duas modalidades reside na esfera de inte-
resses tutelados, uma vez que o assédio sexual atenta contra a liberdade
sexual do individuo, enquanto o assédio moral fere a dignidade psiquica
do ser humano.

Destaque-se que o género da vitima também nao é determinante para a
caracterizagdo do assédio sexual como crime. A esse respeito, a “tipificacao
especifica é de 2001, quando se introduziu o artigo 216-A no Cddigo Penal,
e a prética é punivel independentemente do género”, explica a presidente
do Tribunal Superior do Trabalho, ministra Maria Cristina Peduzzi (TST,
2019). No entanto, estatisticamente, a pratica se da preponderantemente
em relacdo as mulheres.

Vemos que, para a configuragdo do dispositivo penal que versa sobre o
assédio sexual, a condicao hierarquica é imprescindivel. Contudo, entende-
mos que, no mundo fenoménico, é possivel haver assédio sexual horizontal
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(sem disting&o hierarquica). Tal forma de violéncia sexual, embora escape
a tipificagdo do crime “assédio sexual”, pode configurar outro crime: o de
importunacao sexual, definido como o ato de “Praticar contra alguém e
sem a sua anuéncia ato libidinoso com o objetivo de satisfazer a propria
lascivia ou a de terceiro”. Tal conduta criminosa foi incluida no Cédigo
Penal em 2018 por intermédio da Lei n°® 13.718/18.

Importante acrescentar que, embora no Direito Penal a relag&o hie-
rarquica faca parte da caracterizagao do crime de assédio sexual, em caso
de vinculo trabalhista, a Justica do Trabalho pode reconhecer o dano e o
direito a reparagao, ainda que a vitima nao seja subordinada ao assediador.
S&o os casos de assédio horizontal, entre colegas de trabalho. A responsa-
bilidade pela reparacédo é da empresa (art. 932, inciso I1l, do Cédigo Civil),
e o empregador poderd ajuizar agdo de regresso (ressarcimento) contra o
agente assediador.

Vale ressaltar que a punicao prevista para o crime de assédio sexual
pode chegar a dois anos de detencao, guantum também atribuido a condu-
ta de importunagao sexual definida pelo art. 215-A do Cédigo Penal. Ainda,
de acordo com a CLT, pode ensejar demissao por justa causa e direito a re-
paragdo do dano. J& na esfera administrativa, no servico publico, a conduta
pode gerar abertura de procedimento administrativo, em observancia ao
procedimento e rol de punigdes previstas pela Lei n° 8.112/1990.

3. CAMPANHA DE COMBATE AO ASSEDIO - 2019

As praticas de combate ao assédio moral e sexual no Senado Federal
obedeceram, no ano de 2019, a trés fases distintas:

Na primeira fase, foram produzidas cartilhas de assédio moral e sexual
disponibilizadas tanto na forma impressa (em totens espalhados pelo Se-
nado) como na Biblioteca Digital do Senado Federal. Paralelamente, a
Campanha foi divulgada nos gabinetes parlamentares, com a distribuicao
da versao fisica da cartilha. Acompanhou a campanha a divulgacao por
cartazes e calendarios, os ultimos distribuidos as secretarias da Casa:
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Complementando a Fase 1, foi realizada uma mostra de 20 publicagoes
reunidas em vitrine na Biblioteca na tematica do Assédio Moral e Sexual, e
QR Code com acesso a mais de 600 documentos sobre o tema.

Por ultimo, foi realizada a exposi¢do da campanha contra o assédio a
21 representantes de empresas terceirizadas prestadoras de servigos no
Senado Federal.

Na Fase 2, foi projetada a campanha “Senado, ambiente livre de qual-
quer tipo de assédio”. Foram expostos, no &mbito da Casa, totens de ma-
deira (em tamanho real das pessoas representadas) e displays adesivos
para monitor com motivos e layouts da campanha:
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Na Fase 3, houve a complementacao da Fase 2 com a abordagem por
meio de recursos audiovisuais: foram produzidos videos cuja interlocugdo
partiu de servidores dos mais diversos setores do Senado Federal, além de
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alguns senadores. A abordagem e o contetido permaneceram em torno do
combate ao assédio moral e sexual, mas o ponto interessante foi exata-
mente o repertdrio e o referencial de diversidade de cada participante:

Videos sobre ¢ assédio
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4. NORMATIVO INTERNO SOBRE O TRATAMENTO
DOS CASOS DE ASSEDIO — APS N° 8/2018

O Ato do Primeiro Secretario n° 8, de 2018 (APS n°® 8/2018), entrou em
vigor em 27 de dezembro de 2018, abordando o fluxo institucional para
tratamento dos casos de assédio moral e sexual no ambiente de trabalho.

Uma das novidades trazidas por esse ato € a diferenciagdo entre comuni-
cagéo e denuncia, dispositivos que envolvem distintos atores e procedimen-
tos internos. A comunicagéo de suposto caso de assédio moral ou sexual
pode ser feita por qualquer pessoa que tenha sofrido ou tomado conheci-
mento de possivel ocorréncia de assédio no trabalho. Tal comunicacéao é
feita a equipe psicossocial do Servigo de Saude Ocupacional e Qualidade de
Vida no Trabalho (SESOQVT), resguardado o sigilo e o anonimato do comu-
nicante. Trata-se, pois, de um atendimento caracterizado pelo acolhimento
especializado do(a) colaborador(a) e pela orientagdo sobre o procedimento
de denuncia formal oferecido pelo Senado, cuja decisao depende tao so-
mente do(a) comunicante. O(a) comunicante pode ser acompanhado(a) por
um profissional dessa equipe de satide por periodo indeterminado, visando
a restauragao ou manutencao da sua saude ocupacional.

Ja a denuncia consiste no registro de ocorréncia de fato considerado as-
sédio moral ou sexual, realizado na Secretaria de Policia do Senado Federal
(SPOL), por qualquer pessoa que tome conhecimento direto ou indireto do
fato. Esse registro levard a um procedimento apuratério preliminar feito pela
equipe de policiais legislativos e, caso haja tipificagcdo penal, a abertura de
inquérito policial ou termo circunstanciado e posterior encaminhamento a
autoridade competente. Paralelamente, havendo ou nao tipificacao penal,
a SPOL encaminha a Diretoria-Geral do Senado uma cdpia da denuincia para
que seja autuado processo administrativo.

Ademais, o APS n° 8/2018 prevé a adog&o, por parte da Diretoria-Ge-
ral, de medidas acautelatérias em relacdo a pessoa ofendida durante o
andamento do processo administrativo, tais como alteracéo de lotacao e
de jornada de trabalho, manutencao do cargo ou fungdo comissionada e
encaminhamento para sessdes de mediagdo de conflitos com profissionais
do SESOQVT.
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Por fim, o ato normativo prevé a confecgédo de relatdrios anuais com as
estatisticas dos casos de suposto assédio moral ou sexual, consolidados
pelo SESOQVT em parceria com a SPOL e a Diretoria-Geral. Igualmente
prevé a adogdo de agdes permanentes de prevencao a pratica de assédio
no trabalho.

5. ESTATISTICAS DOS CASOS

O APSn®8/2018 prevé, no art. 13, que “o SESOQVT elaborara relatdrios
anuais com as estatisticas de comunicacao e denuncia de assédio moral
ou sexual no Senado Federal, respeitado o sigilo dos envolvidos, e propora
acgdes de prevencao visando garantir um meio ambiente de trabalho livre
de violéncia”. Assim, a partir de 2019, aquele servico passou a computar os
dados estatisticos dos casos de suposto assédio moral e sexual, totalizan-
do, até o momento, dois relatérios com dados referentes ao ano anterior.

Tendo isso em vista, percebemos no ano de 2019 uma nitida prevalén-
cia de comunicacoes de assédio (Tabela 1), em detrimento das denuncias
formalizadas, o que é compreensivel, pois hd uma tendéncia a inibicao na
formalizacao de queixas desse tipo, sobretudo pelo temor de retaliagdes e
pela falta de familiaridade com o fluxo das dentincias (afinal, tratava-se de
um dispositivo novo na Casa). J&a em 2020, os nimeros cairam vertiginosa-
mente, e a quantidade de comunicagdes e denuncias ficaram equilibradas. O
advento da pandemia e do trabalho em home office ou escalas certamente
contribuiram para esse cenario, por gerar distanciamento fisico entre os
colaboradores, distanciamento dos canais de comunicacéo e denuncia e,
talvez, a baixa disponibilidade subjetiva (devido ao estresse da pandemia)

para dar seguimento a tais empreitadas.




Tabela 1. Quantidade e percentual de comunicagdes e denuncias de

assédio, por ano:

Cas?s nao depgnmados (comuni- 3 67% 7 50%
cagao de assédio)

Casosﬂde.nunaados (registros de 21 33% 7 50%
ocorréncias)

Total 64 100% 14 100%

Observamos, em ambos os anos computados, a acentuada primazia de
casos de suposto assédio moral, em detrimento do assédio sexual, conforme
Tabela 2, abaixo, o que é esperado, visto que as condutas que podem vir a
caracterizar o assédio moral sdo mais abrangentes que as de assédio sexual.

Tabela 2. Percentual de casos, de acordo com sua tipologia:

Assédio moral 84% 9%
Assédio sexual 16% 21%
Total 100% 100%

Além disso, € uma varidvel comum nos anos pesquisados o fato de as
mulheres serem os maiores alvos de suposto assédio moral ou sexual, o
que também nao surpreende, pois ha ampla literatura a esse respeito.

Tabela 3. Percentual de ofendidos(as) por ano, de acordo com o sexo:

Homens 17% 21%
Mulheres T7% 57%
Equipe (ambos os sexos) * 6% 21%
Total 100% 100%
58 Aqui estamos nos referindo a casos em que ndo se trata de uma Unica pessoa ofendida,

mas um grupo de pessoas que se sente ofendida por agdes de um mesmo ofensor. A equipe
pode ser composta por pessoas de qualquer sexo, qualquer vinculo funcional, qualquer
cor/ra a
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Os resultados por cor/raca também merecem destaque (Tabela 4): as
pessoas brancas e pardas trouxeram mais queixas de suposto assédio que as
pessoas das demais cores e ragas. Porém, ao contrario dos dados por sexo,
os dados por cor/raga, em termos absolutos, ndo coincidem com os dados
relativos. Em outras palavras, hd mais pessoas brancas e pardas trabalhando
no Senado, ent&o é natural que o nimero de ofendidos(as) dessas cores/
ragas seja maior. Levando em consideragao esse dado (a composicao da
forga de trabalho da Casa), as pessoas amarelas foram as mais assediadas
(s&o tao poucas pessoas que se autodenominam amarelas que um unico
caso reportado se torna estatisticamente relevante).

Tabela 4. Percentual de ofendidos(as) por ano, de acordo com a cor/raca:

Branca 41% 43%
Parda 34% 29%
Preta 6% 0%
Amarela 5% 7%
Indigena 0% 0%
Equipe (cor/raga diversas) 8% 21%
N&o informada 6% 0%
Total 100% 100%

O SESOQVT fez uma estatistica a parte de como os casos chegaram
até esse servigo — Tabela 5. Observa-se que, nos dois anos estudados, a
maior parte dos casos chegou por iniciativa propria das pessoas afetadas
(sobretudo os[as] ofendidos[as]), havendo também encaminhamentos por
parte de setores parceiros, como o Servigo de Gestao de Estagios (SGEST),
e de gestores. Esses dados nos revelam, a principio, qual publico tem sido
mais atingido pelas a¢des educativas da campanha de assédio, a ponto de
conhecerem o fluxo de comunicacao desse tipo de prética.




Tabela 5. Percentual de comunicacdes de assédio, de acordo com a pro-
cedéncia dos casos:

Iniciativa propria 53% 64%
SGEST 16% 7%
Gestor(a) 14% 7%
Encaminhamento interno 11% =
SPOL 5% -
Outros (testemunhas, por 2% 21%
exemplo)

Total 100% 100%

Quanto ao desfecho dos casos de assédio, verificamos que ha uma di-
ferenca importante entre os casos que sdo denunciados formalmente e os
que sao apenas comunicados ao SESOQVT (sem denuincia formal). Entre os
primeiros, os desfechos mais comuns foram a demiss&o do ofensor por parte
da empresa em 2019 (no caso de o ofensor ser um colaborador terceirizado)
e o arquivamento da denuncia, em 2020 (Tabela 6). Tal arquivamento ocorre
quando a SPOL entende que néo ha tipificacdo penal e a Diretoria-Geral, na
sua instrugao preliminar, também verifica que a denuncia prescinde de ele-
mentos que ensejem a abertura de uma sindicancia e processo disciplinar.

Tabela 6. Tipos e frequéncia de desfechos dos possiveis casos de assédio
moral e sexual denunciados (formalmente)

Demissao do(a) ofensor(a) (por parte da empresa) 24% 14%
Ocorréncia em curso 17% 14%
Denuncia arquivada 14% 57%
Mudanga de lotag&o (ofendido[a]) 7% -
Acéo gerencial 7% -
Substituicao do(a) gestor(a) da unidade em que ocorreu o suposto 7% -
assédio

Encaminhamento do caso a Justica 7% 14%
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Feedback do SESOQVT ao suposto ofensor ou ofensora 3% -
Projeto de acao educativa no ambiente de trabalho 3% -
Mediagao de conflitos 3% =
Ofendido(a) pediu desligamento do Senado 3% -
Sindicancia 3% =
Total 100% 100%

Por outro lado, quando os casos sao comunicados a equipe psicossocial
do SESOQVT, mas n&o sao denunciados a Policia do Senado (Tabela 7), ob-
servamos que a mudanga de lotacdo da pessoa ofendida &, infelizmente, o
desfecho mais comum, em ambos os anos pesquisados. Isso ocorre devido
a sua falta de empoderamento para formalizar a dentncia ou para acatar
outros tipos de solugdo em que também seria necessario algum grau de
protagonismo — como levar o caso a chefia, ou permitir intervencdes do
SESOQVT (por exemplo, mediacao de conflitos, quando cabivel). O medo
da perda do anonimato torna a mudanca de lotagdo uma forma mais facil
e rapida de escapar daquele tipo de agressédo ou conflito, sem precisar lidar
com o fantasma da retaliacao.

Tabela 7. Tipos e frequéncia de desfechos dos possiveis casos de assédio
moral e sexual comunicados (sem denuincia)

Mudanga de lotag&o (ofendido[a]) 20% 33%
Ofendido(a) se empoderou para buscar solugées no ambiente de 18% 8%
trabalho

Acéo gerencial 18% -
Feedback do SESOQVT ao suposto ofensor ou ofensora 11% =
Comunicante nao aceitou propostas de solugao sugeridas 10% 8%
Ofendido(a) desligou-se do Senado por motivos diversos ao possivel 5% -
assédio

Mudangca de lotag&o (ofensorfal) 5% 8%
Projeto de acdo educativa no ambiente de trabalho 3% -
Ofendido(a) desistiu do acompanhamento pelo SESOQVT 3% -
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Suposto(a) ofensor(a) perdeu a FC 3% 8%
Mediacao de conflitos 2% 8%
Ofendido(a) pediu desligamento do Senado 2% 16%
Ofendido(a) perdeu a chefia - 8%
Total 100% | 100%

Claro que a apreciacao de sucesso ou nao nos desfechos é subjetiva,
porque o que pode sugerir uma positividade no resultado nao significa que
o(a) ofendido(a) se sinta restituido(a) do dano que supostamente sofreu e
vice-versa. A parte ofendida que consegue mudar sua lotagao, por exemplo,
podera se sentir protegida e plenamente atendida em suas necessidades,
ainda que a instituicdo perceba como falha em sua atuagéo. Adotamos
como principio que, comprovado o assédio, a pessoa ofendida devera ter
sua condig&do presente o mais preservada possivel (manutencao da lotacao,
por exemplo), sendo o(a) ofensor(a) quem devera ser afastado da vitima e
sofrer o 6nus de alteracgoes.

6. CONCLUSOES

Conforme explicitado anteriormente, a partir da adeséao, por parte do
Senado Federal, ao Programa Pré-Equidade de Género e Raga do Governo
Federal, observou-se que as agdes para prevencao e tratamento dos casos
de assédio e a publicagdo de normativo interno, o Ato do Primeiro-Secreta-
rio n° 8, de 2018, impactaram sobremaneira a compreensao acerca do tema.
Nessa esteira, cremos que tais agdes tenham, em outra ponta, sensibilizado
o comportamento do publico interno diante de casos concretos que em
tese configurem os dois tipos de assédio aqui analisados.

Desse modo, partindo da observacao de que mais da metade dos casos
de 2019 e de 2020 chegaram por iniciativa prépria das pessoas afetadas
(na grande maioria, dos préprios ofendidos ou ofendidas), de acordo com
a Tabela 5, isso nos levanta a hipdtese de que a campanha institucional
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de combate ao assédio moral e sexual foi eficaz ao instruir — por meio de
cartilhas, videos, matérias na intranet, totens e palestras — as pessoas que
se sentissem vitimas de algum tipo de assédio que procurassem os canais
disponiveis para acolhimento, orientacdes e providéncias.

No entanto, compreendemos que ha muito a ser feito em torno da
manutencao das abordagens preventivas que foquem na explanagao da
tematica do assédio moral e do assédio sexual. Acreditamos que os eixos
de reforgo explicativo e periddico dessa problematica sejam as agoes de
sensibilizagdo, que acabam por estimular a procura pelos canais de aco-
lhimento e dentncia de assédio (SESOQVT e SPOL). Em outras palavras,
cremos que o esclarecimento seja a principal ferramenta oferecida aos
servidores(as) e colaboradores(as), de forma a contribuir para a melhor
tomada de decisoes individuais e para o reforco de que o érgao oferece
canais oficiais e eficazes para o processamento das situagdes de assédio.
Nesse sentido, estdo em planejamento no Plano de Equidade de Género e
Raca a capacitagdo de gestores na tematica do assédio e a elaboragéo de
uma cartilha exclusiva para esse publico.

Indo mais além, acreditamos que uma abordagem preventiva do assédio
que foque na construgéo de relagdes de trabalho marcadas pela coope-
racao, confianga e acolhimento da diferenca possa contribuir para que
a polarizacao entre ofendido e ofensor dé lugar tao somente a conflitos
salutares de trabalho.

Entendemos, igualmente, que a transparéncia dos dados estatisticos
consolidados sobre comunicagao e denuncia de assédio na Casa (por meio
de matéria na intranet, por exemplo), resguardado o sigilo e anonimato,
possa dar mais seguranga ao corpo funcional acerca da efetividade do fluxo
institucional para tratamento dos casos de assédio.

Aspiramos, por fim, que as agdes adotadas no ambito do Senado Federal
tornem-se o leme da construgao positiva de um futuro por meio do qual
as relagoes dentro e fora do ambiente laboral sejam marcadas pelo escla-

recimento, cooperagao e principalmente pelo acolhimento da diferenga.
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Capitulo 7 — COLECAO ESCRITORAS DO BRASIL:
UMA NOVA CONSPIRAGAO DAS SAIAS...

Monica Almeida Rizzo Soares®®
Maria Helena de Almeida Freitas®®

A censura e a repressdo trabalham juntas para destruir o arquivo,
antes mesmo de té-lo produzido, jd havia dito Derrida. Pulsées de
morte jogam o arquivo na amnésia, na aniquilagdo da memdria, na
erradicagéo da verdade. Ndo foram poucos os poemas de Auta de
Souza que seus irmdos alteraram, antes de envid-los para a publi-
cagdo. Também ndo foram poucas as obras de escritoras queima-
das e destruidas por filhos e maridos ciumentos de seus talentos.

(Constancia de Lima Duarte)s!

A coleg&o Escritoras do Brasil, projeto iniciado em 2018 pela Biblioteca

do Senado Federal e aprovado pelo Conselho Editorial da Casa, constitui-se
de 30 obras literdrias ou jornalisticas de escritoras brasileiras em dominio
publico, oriundas de todas as regides do pais. Tem por objetivo promover
o conhecimento, a divulgacao e a leitura de esquecida parte da producao
cultural brasileira, resgatando, assim, elementos significativos de nossa tra-
dicao. O projeto compreende a concepgao e o desenvolvimento do modelo
de produgao do inicio ao fim, desde o projeto editorial e grafico, a selecao
e recebimento de edicdes originais e a preparacgao dos textos, culminando
na impressao das obras e posteriores langamento, distribuicao e divulgagéo.
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Bacharel em Biblioteconomia e Documentagdo pela Universidade Federal do Estado do Rio
de Janeiro (UniRio) e mestre em Memodria Social pela mesma institui¢do. Dirigiu a Biblioteca
do Senado Federal de 2017 a 2019, onde, atualmente, é chefe do Servico de Pesquisa e
Recuperagdo de Informagdes Bibliograficas. Foi servidora da Fundagdo Biblioteca Nacional
(BN @ Rio de Janeiro) de 1983 a 2014. Nessa instituicdo exerceu a fungdo de diretora do
Centro de Referéncia e Difusdo, sendo, nesse periodo, representante da Fundagdo em
diversos organismos internacionais nos campos da ciéncia da informagdo e da preservagdo
do patriménio culturh .

Bibliotecaria da Biblioteca do Senado Federal desde 2009. Formou-se pela Pontificia Uni-
versidade Catdlica de Campinas/SP (PUCCamp). Possui mestrado em Biblioteconomia e
Ciéncia da Informagdo (PUCCamp) e em Histdria da Ciéncia (PUC-SP), além de uma segunda
graduagdo em Filosofia (UnB). Contato: escritorasdobrasil@senado.leg.br.

DUARTE, 2009, p. 15.



HISTORICO DO PROJETO

O projeto coleg&o Escritoras do Brasil foi concebido em 2018 a partir de
outro projeto da Biblioteca do Senado, a Roda de Leitura. A ideia da Roda de
Leitura surgiu a partir de um desafio em utilizar resenhas oferecidas por um
colega integrante da Consultoria legislativa. Dessa forma, em 2017, foram
iniciados debates mensais na biblioteca que visavam a leitura e a discusséo
de obras ou escritores presentes no acervo, de modo a ampliar a interagdo
entre o publico, o acervo, a equipe e o espago, como preconizado na obra
Guidelines for legislative libraries (ANDERSON et al., 2022, p. 37-38), que
sugere o uso do espago para atividades recreativas e também para mostras
e exposicdes que apresentem assuntos do interesse do Parlamento.

No segundo ano da iniciativa (2018), alguns temas se destacaram, como
a escravidao, o abolicionismo e a literatura de autoria feminina. Consultoras
do Senado Federal, procuradas para mediar a atividade, especificamente
Tatiana Feitosa de Brito e Maria da Conceicao Lima Alves, propuseram que
fossem realizadas rodas para debater o trabalho de autoras do século XIX,
desconhecidas do publico em geral. Dada a dificuldade de localizag&o des-
sas obras atualizadas ortograficamente nas bibliotecas, nasceu a ideia de
propor a Secretaria de Editoragédo e Publicagdes (Segraf) a reedigdo desses
titulos. A ideia se expandiu da edigdo de algumas obras para a edicao de
uma colecao.

Para auxiliar o desenvolvimento do projeto, as consultoras citadas in-
dicaram a consultora aposentada Cleide de Oliveira Lemos. O grupo todo
concebeu um pré-projeto, que foi apresentado ao chefe de gabinete da
Segraf, Ricardo Abril Marinho, que, além de apoiar a ideia, orientou a ela-
boragéo do projeto final.

O documento finalizado foi levado a diretora-geral, Sra. Ilana Trombka,
grande impulsionadora da ideia, que o encaminhou para anélise e aprovacao
do Conselho Editorial do Senado Federal. E preciso salientar que o projeto
foi absolutamente bem recebido e apoiado por todas as instancias da Casa.




UMA COLECAO SO DE ESCRITORAS

O projeto colegao Escritoras do Brasil nasceu a partir da percepcao da
inexisténcia editorial da maioria dos textos escritos por mulheres brasileiras
no século XIX. Mas, além da falta de novas edicdes, chamou a atencéo do
grupo a inexisténcia dessas escritoras nas antologias, nas obras de histéria
da literatura brasileira e, consequentemente, nas escolas e nos exames de
admiss&o para universidades.

As autoras brasileiras do século XIX, e foram muitas, praticamente nao
sdo reeditadas, estudadas ou recordadas. Foram sumariamente esquecidas
e riscadas do mapa cultural brasileiro, embora tenham publicado impor-
tantes obras, ndo somente literdrias, e tenham sido festejadas nos meios
literarios e jornalisticos brasileiros e, por vezes, europeus. Entretanto, o
espago da escrita feminina, ao contrario de se expandir no século XX, foi
se estreitando, a ponto de a populacao brasileira desconhecer, quase por
completo, os nomes e as obras das mulheres que participaram da formacao
da cultura nacional. Ignoradas pela historia cultural, pelos estudos litera-
rios, pelos criticos e pelas editoras, percebe-se que tais escritoras sofreram
um impressionante silenciamento.

Pode-se compreender o silenciamento da mulher no século XIX. Nessa
época, a vida da mulher era circunscrita ao lar e a Igreja. A educacéo da
mulher foi um direito arduamente alcancado no decorrer daquele século,
e de forma bastante parcial. Nas ciéncias e nas artes, quando a mulher
conseguia atuar e desenvolver-se, vivia enormes percalcos, dificuldades e
quase nenhuma oportunidade, além de nao ter direitos sociais e politicos
assegurados.

No campo literdrio, a situacao nao foi diferente, como esclarece Zahidé
Muzart, professora de literatura e criadora da Editora Mulheres:

Nessa época, como se sabe, a mulher era tolerada, ndo realmente res-
peitada como escritora. A critica, quando se debrugava sobre os livros de
mulheres, o fazia “com luvas de pelica”, “com a cortesia devida a uma
senhora”, ndo estudando o livro como literatura, mas vendo atras dele o
fantasma de uma mulher. (MUZART, 1990, p. 65)
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Da metade do século XIX em diante muitas escolas comecam a abrir
suas portas as meninas. Aparecem revistas voltadas ao publico feminino.
Escritoras comegam a publicar suas obras. Nessas revistas e livros, mulheres
exigem mais oportunidades a educagédo feminina e mais postos de traba-
lho. Falam do direito ao divércio e também trazem ideias abolicionistas e
sufragistas.

O Brasil do século XX, no entanto, da continuidade ao cerceamento
dos direitos femininos e ao silenciamento de sua produtividade em areas
variadas. As mudancas vao ocorrendo um pouco em cadmera lenta. Na dé-
cada de 1930, apds um longo periodo de movimento sufragista no Brasil
e no mundo, sao garantidos direitos politicos a mulher brasileira, esta-
belecendo-se sua possibilidade de votar e de ser eleita a cargos politicos
diversos. Mas, na literatura, somente a década de 1970 pode apresentar a
primeira mulher a entrar na Academia Brasileira de Letras, antes restrita a
candidaturas masculinas.

No final do século XX, com inimeras mudancas culturais e, principal-
mente, o movimento feminista, as instituicdes literarias, editoriais e uni-
versitarias, em varios paises do mundo, iniciam um movimento de resgate
dessa antiga producao literaria. No Brasil, hd varias e preciosas iniciativas,
desde grupos de leitura até a publicagdo de colecdes de escritoras, como
a colecéao Escritoras do Brasil. Seguem abaixo algumas dessas iniciativas:

Grupo Leia Mulheres e suas “filiais” regionais: grupos presenciais de
leitura de obras de escritoras, que se reinem em livrarias e espacos cul-
turais, mais recentemente on-line. Estdo presentes em todo o Brasil. Site:
https://leiamulheres.com.br/.

Mulherio das Letras: grupo iniciado pela escritora Maria Valéria Rezende.
Define-se como um “movimento nacional de mulheres envolvidas com
literatura”, cujo objetivo “é dar visibilidade ao trabalho das mulheres no
mercado editorial, em colaboragao umas com as outras”.? Disponivel em
varias plataformas digitais:

62 https://www.facebook.com/mulheriodasletras/.
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https://pt.wikipedia.org/wiki/Mulherio das Letras, https://web.face-
book.com/mulheriodasletras/? rdc=1& rdr e https://www.instagram.com/
mulheriodasletras oficial/?hl=en.

Grupo de trabalho Mulher na Literatura: grupo da Associagdo Nacional
de Pds-graduagao e Pesquisa em Letras e Linguistica (Anpoll). Busca di-
vulgar e incentivar a pesquisa na tematica de género. Link: https://anpoll.
org.br/gt/a-mulher-na-literatura/.

Editora Mulheres: possivelmente uma das iniciativas mais importantes
e corajosas desta lista foi a criagdo da Editora Mulheres, que publicava
somente obras escritas por ou sobre mulheres. A editora foi fundada em
1995, em Floriandpolis, pelas professoras Zahidé Muzart, Susana Funck e
Elvira Sponholz. Conforme Funck (2016), a “intencdo da empresa era a de
resgatar, reeditar e colocar em circulagédo obras literarias produzidas por
mulheres que, por razdes histdricas e ideoldgicas, haviam sido excluidas
do canone”.%3 Considerada um marco na redescoberta da literatura escrita
por mulheres no século XIX, a editora publicou uma das maiores pesquisas
sobre o tema, de autoria de Zahidé Muzart: Escritoras brasileiras do século
XIX: antologia (3 v.), além de romances de Maria Firmina dos Reis (1825-
1917), Carmen Dolores (1852-1910), Inés Sabino (1853-1911), Maria Be-
nedita Bormann (1853-1895), Emilia Freitas (1855-1908) e Julia Lopes de
Almeida (1862-1934), entre outras. Apds o falecimento de Zahidé Muzart,
em 2015, conforme registra Hellmann (2017, p. 8), a “editora foi vendida
pelos herdeiros e ja ndo cumpre o objetivo para o qual foi criada e mantida”.

Livraria Gato.sem.rabo: uma livraria independente, na cidade de S&o
Paulo, que retine uma cuidadosa selegédo de livros escritos por mulheres
em diversas dreas do conhecimento. Seguindo os mesmos principios da
Editora Mulheres, o projeto foi criado para atuar diretamente na promog&o
da leitura de obras de autoria feminina. A livraria também promove ciclos de
debates on-line. Site: https.//www.instagram.com/gato.sem.rabo/?hl=en.

No mesmo sentido e partindo dos mesmos principios, na atuagao contra
a discriminagao histérica da mulher e de sua produgédo intelectual, o projeto
da Biblioteca do Senado Federal alinha-se totalmente aos compromissos

63 O GENERO, a importancia e o papel de uma Editora chamada Mulheres, 2016, p. 3.
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institucionais com a igualdade e a livre disseminacao de ideias. Além disso,
o resgate desses textos &, também, o resgate da memaria do movimento
pelos direitos politicos das mulheres no Brasil.

Esse projeto busca, ao lado das outras iniciativas citadas, oferecer as
escritoras brasileiras do século XIX o seu lugar na memoria cultural e na
formacao da nacionalidade brasileiras.®

REVIRANDO O CANONE

O projeto nasceu de uma dificuldade. Mas, como nada acontece por aca-
s0, a dificuldade em achar obras de escritoras do século XIX foi resultante
do estabelecido no canone literario brasileiro. Esta n&o é uma realidade so-
mente brasileira. Até o século passado, o canone literdrio tinha “cor, sexo e
classe social”, como diz o blog Bruta Letra (2019), aqui e no mundo inteiro.

Canone ¢é o rol dos grandes escritores, aqueles que participam da se-
leta lista dos “melhores”, estabelecida por criticos literarios, academias
de letras, universidades, editoras, outros grandes escritores e leitores. Mas
entrar nessa lista é que sao elas.

Antes de tudo é necessario que o candidato a grande escritor aprenda a
ler, va a escola, leia livros (muitos livros). E tenha tempo, espaco e dinheiro
para isso, ou seja, ndo precise trabalhar incansavelmente para ganhar seu
sustento. Depois, bem estudado, ilustrado, é necessario que saiba outras
linguas, viaje um pouco, conhega outros escritores, participe de clubes e
eventos literdrios... va se aprimorando. Até cair nas gragas dos editores,
criticos e leitores e alcancar o céu literdrio.

As salas de aula ndo eram feitas para a classe trabalhadora, j& que esta
tinha de trabalhar. Nao eram feitas para negros e negras. Estes tinham de
s trabalhar, escravos que eram no Brasil — ndo podiam nem andar livre-
mente, quanto mais ir a escola. E tampouco eram feitas para mulheres,

64 O projeto ndo se atém as mulheres do século XIX, mas trabalha com obras de escritoras
em dominio publico, isto é, que faleceram ha até 70 anos atras. A grande maioria dessas
escritora é do século XIX.
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consideradas pouco racionais e extremamente sentimentais. A elas estava
destinado o seguro e estabelecido espaco do lar e das igrejas.

Virginia Woolf, escritora britanica, frisou em palestra no ano de 1928:
“tudo o que poderia fazer seria oferecer-lhes uma opinido acerca de um
aspecto insignificante: a mulher precisa ter dinheiro e um teto todo seu
se pretende mesmo escrever ficcao” (WOOLF, 2019). Ou seja, para uma
mulher, a carreira de escritora tinha entraves quase que intransponiveis.

No século XIX, a maioria das mulheres ndo podia estudar, o que lhes
foi facultado & pela metade do século, quando se criaram salas de aulas
para meninas. O estudo, no entanto, deveria garantir periodos dedicados,
necessariamente, as artes da costura, da musica e ao aprendizado de al-
guma lingua, para que, assim, as mulheres pudessem realizar melhor suas
atividades de esposas e méaes, garantissem o lustre de sua classe e, mais
facilmente, conhecessem um bom e rico rapaz e seguissem o caminho do
matrimonio.

O céanone literario é formado em uma estrutura social com corpos e
papéis bem delimitados e se desenvolverd como seu espelho. Em uma
sociedade desigual, escravista e misdgina, como o Brasil do século XIX, o
canone literdrio nao poderia se formar diferentemente. Mas, superada tal
estrutura, assim continuou por todo o século XX, eximindo-se de voltar o
olhar aos esquecidos e esquecidas, como se nado tivessem existido.

Apesar de algumas mudancas, os canones continuam se formando a
partir de desigualdades e privilegiando pessoas e grupos favorecidos e es-
pecificos. Ao que parece, os canones literarios mais excluem que incluem.
Enaltecem os ja incluidos, os ja poderosos. De acordo com Muzart (1995,
p. 87):

Observa-se que, em geral, sdo excluidos dos canones: o popular, o hu-
mor, o satirico e o erdtico. O baixo é excluido. Permanece o alto. No entanto,
ha um estilo alto, romantico, beletrista e que deixou produgao abundante
também excluida do canone: é o texto das mulheres no século XIX, texto
sempre destacado nas criticas de jornais, em sua época, qual seccao de
trabalhos manuais, como Obras de Senhoras. Ndo ousando inovar, as mu-
lheres submeteram-se aos canones masculinos. E, imitando-os, para se
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integrarem na corrente, também nao foram reconhecidas nem respeitadas
e sim esquecidas, mortas.

E néo se fala somente de grupos minoritérios. Fala-se também de estilos
literarios pouco consagrados, como o Simbolismo, por exemplo.

N&o se pode dizer que s¢ a literatura se comporte desse modo. Sempre
foi regra geral privilegiar grupos que ja dominam um determinado setor — e
isso em qualquer drea do conhecimento e agrupamento social e politico.
Quem domina cria regras que solidificam o seu poder, excluindo todo o
resto.

Mas as regras tém suas excegoes. Nenhuma estrutura social ou politica
consegue dominar totalmente, o tempo todo, os seus integrantes. E nem
todos sao iguais e concordantes com as regras gerais. Assim, de soluco em
soluco, as excecdes vao ocorrendo.

E os ventos da mudanca sopram, quer se queira, quer nao. E os tais
ventos também vém atingindo a literatura e seus canones bem estabele-
cidos. Desde o final do século XX, o mundo inteiro tem levantado a mesma
quest&o: onde estdo as mulheres? Onde estao os negros e os homossexuais?
Onde estao os pobres? E onde estavam antes?

Pois houve nas Letras do século XIX vérias excecoes. E houve, sim, mu-
lheres que estudaram e conseguiram negar a regra geral de viver somente
no espago seguro (nem sempre seguro) e cerceador do lar, a sombra de
seus pais, irmaos e maridos. Mulheres que escreveram e publicaram todo
tipo de género literdrio: poesia, romance, cartas, cronica, teatro, jornalismo.
Houve entre elas quem nunca publicou uma linha qualquer. Houve quem
muito publicou e da literatura viveu. S&o essas mulheres que uma enorme
gama de editoras, universidades, nucleos literarios, bibliotecas e grupos
feministas esta buscando e trazendo a publico desde o final do século XX.

Nem sempre a produgao feminina foi exemplo de erudicdo e excepciona-
lidade literaria. Afinal, a maioria das mulheres nao péde ou ndo conseguiu
estudar. Nao viajou tanto quanto seus pares masculinos. N&do passou suas
noites nas festas literarias. Nao fez tantos amigos no mundo da literatura.
E nédo era aceita nas academias de letras.
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Muitos desses textos sdo excepcionais, fortes e vibrantes. E outros s&o
literariamente fracos, é possivel dizer. Ent&o, por qual razdo devem ser
publicados? A questao fundamental é que séo, todos, desconhecidos! Es-
t&o fora dos livros didaticos. Nao fazem parte das listas das provas para as
universidades. Nao sao citados nas coleténeas e nas grandes obras sobre
a literatura nacional. Em tempo, uma correcao: algumas poucas autoras
sdo citadas, en passant.

Quer-se publicar uma visdo de mundo, basicamente. Uma visdo de mun-
do ocultada por um século e meio. E ndo é justo que o que estd canonizado
como o melhor de uma época nado possa ser cotejado com o resto. E por
gue mesmo que o resto virou resto?

A questdo é que, se a historia cultural brasileira nao for revista, desve-
lando-se parte significativa de autores e producdes que ajudaram a erigir a
formacao da nagao, a tradigdo literdria brasileira ficard sempre incompleta.
Para tanto, é preciso encontrar todos os esquecidos e os ocultados do
conhecido patriménio cultural brasileiro.

E é ai que comega nossa histdria.

A SELECAO DAS ESCRITORAS E OBRAS:
VOLUMES PUBLICADOS

A selegdo das autoras e textos que comporiam a colegao foi iniciada
a partir de pesquisa em varias obras de referéncia que elencam a maior
parte das escritoras conhecidas,®® dentro do universo de obras em dominio
publico, isto &, de autoras falecidas ha 70 anos ou mais. Desse grupo de
escritoras, foram selecionadas aquelas com um papel significativo em sua
época, seja pela relevancia da obra literaria, seja por suas atividades de
vanguarda no universo intelectual, como as editoras de jornais e revistas do
século XIX. Foram listadas mais de 30 autoras em uma pesquisa preliminar.

65 As obras estdo listadas nas referéncias bibliograficas, ao final do texto.
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Na abertura do projeto foram escolhidos seis textos, cuja edicao original
estava disponivel eletronicamente em algumas bibliotecas® ou na internet.
Para inaugurar a colegdo optou-se pela obra A mulher moderna (1891), de
Josefina Alvares de Azevedo (1851-1913), coletanea de textos jornalisticos
publicados no jornal A Familia®" e uma pega teatral escrita com o objetivo
de fortalecer o debate sobre o voto feminino no Parlamento e sua insercéo
na nova carta magna que a Constituinte republicana estava prestes a votar.
A escolha desse titulo foi motivada pela intencao de unir a tematica da
participagéo politica feminina com os objetivos do préprio Senado Federal.
Infelizmente, o intento da grande cronista e editora do jornal A Familia ndo
foi alcangado, pois as mulheres brasileiras sairiam daquela Constituinte
ainda sem seus direitos politicos assegurados.

Seguiu-se o livro de contos Ansia eterna (1903), de Julia Lopes de Al-
meida (1862-1934), grande romancista carioca. O conjunto da obra dessa
autora é extenso e tem titulos em diversos géneros literarios, que vao do
jornalismo a literatura infanto-juvenil. A escolha do titulo, facilitada pela
existéncia de versao digital da edicao original, foi justificada pela apre-
sentadora da edicao, Cleide Lemos, consultora legislativa e professora de
literatura:

[...] este livro revela o completo dominio da autora sobre o seu fazer
literdrio, condensado em pequenas histdrias, certamente mais aptas a atrair
a atengdo fugaz do publico contemporaneo, disputada minuto a minuto por
uma quantidade indizivel de apelos de toda sorte. (LEMOS, 2021)

O volume seguinte foi o ensaio Opusculo humanitdrio (1853), da educa-
dora Nisia Floresta Brasileira Augusta (1810-1885), que dispensa apresen-
tagoes. Nisia Floresta foi uma das primeiras brasileiras a romper os limites
dos espagos dedicados a mulher, dirigindo escolas e publicando obras de
caréater filosofico, pedagdgico e politico, em que defendia ideais libertarios
para as mulheres, negros e indigenas.

66 Biblioteca Na ionh (BN) e Biblioteca Bra ilia a Guita e José Mindlin (USP).

67 Periédico dirigido por Josefina Alvares de Azevedo. Surgiu em S3o Paulo, em 1888. Trans-
ferido pa a o Rio de Ja eiro em 1889, circulou até 1897.
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O quarto volume da coleg&o, o livro de poemas parnasianos Mdrmores,
foi publicado originalmente em 1895 por Francisca Julia (1871-1920), poeta
paulista de grande sucesso no meio literdrio de sua época, tendo recebido
elogios de Olavo Bilac e Araripe Junior.

Na sequéncia, editou-se o romance A judia Raquel, da jornalista Fran-
cisca Senhorinha da Motta Diniz (18?7-1910) e uma de suas filhas.®® A obra,
ambientada no Oriente Médio, no periodo das Cruzadas, tem uma narrativa
romanesca e, em alguns trechos, bastante confusa, obrigando a supervisao
editorial a produzir uma grande quantidade de notas explicativas.

Fechando a primeira lista, esta a peca teatral Cancros sociais (1866),
da primeira dramaturga brasileira, Maria (Angélica) Ribeiro (1829-1880).
A obra traz uma reflexao sobre questdes sociais e familiares com foco no
racismo e na exploracao da mulher negra pelo homem branco. Maria Ribeiro
publicou inimeras obras que destacavam as desigualdades, principalmente
aquelas infringidas contra as mulheres.

Abrindo a segunda lista, foi selecionada a coletanea de contos Um
drama na roga, da escritora Carmen Dolores (1852-1910), famosa cronista
do jornal O Paiz.®® Foi a primeira obra proveniente do acervo da Biblioteca
do Senado utilizada na colegdo. Compde-se de 26 contos ambientados
majoritariamente no Rio de Janeiro. Neles, a autora, com grande realis-
mo, narra estorias de diversas personagens femininas, numa abordagem
psicoldgica e social.

Ddlias, da poeta negra potiguar Auta de Souza (1876-1901), é o volume
oitavo da coleg&o. O processo de publicacdo de Dalias foi o mais extenso de
todos, até o momento, tendo levado mais de um ano para ser efetivado. Isso
porque a obra nunca havia sido publicada anteriormente e toda a edigdo
foi baseada no manuscrito original da autora. Foram incluidas algumas
imagens de trechos do manuscrito para que os leitores possam observar o
trabalho de criagdo de Auta de Souza. A publicacao de Ddlias na colecao

68 N3o foi possivel estabelecer qual de suas filhas foi a coautora.

69 Jornal carioca didrio fundado em 12 de outubro de 1884 por Jodo José dos Reis Junior.
Circulou até 18 de novembro de 1934.
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Escritoras do Brasil ¢ um marco para todo o grupo de trabalho, por sua
complexidade e ineditismo.

A SELECAO DAS ESCRITORAS E OBRAS:
PROXIMOS VOLUMES

O trabalho da Comissé&o editorial continua a pleno vapor. Fazem parte
da segunda lista textos, que serdo publicados de 2022 a 2024, as seguin-
tes autoras: a mineira Alexina Leite de Magalhaes Pinto (1870-1921), a
catarinense Ana Luisa de Azevedo Castro (1823-1869), a baiana Adélia
(Josefina de Castro) Fonseca (1827-1920), a carioca Chrysanthéme (Ceci-
lia Moncorvo Bandeira de Mello Rebello de Vasconcellos) (1870-1948), a
paulista Teresa Margarida da Silva e Horta (1711-1793), a mineira Maria
Lacerda de Moura (1887-1945), a uruguaia, radicada em Mato Grosso, Maria
do Carmo de Mello Rego (1840-?) e a gaucha Ana Euridice Eufrosina de
Barandas (1806-1863).

A selegdo das escritoras é um trabalho de cunho quase arqueoldgico.
Os critérios de selegdo incluem a abrangéncia geografica e também étnica
e racial.

A identificagao de autoras negras foi um exemplo de desafio. Sdo poucas
mulheres negras, ndo escravas, que conseguiram seguir em frente com seu
talento e publicar seus textos, ultrapassando as fortes barreiras do racismo
e do sexismo do Brasil oitocentista.

A pesquisa da equipe da colegdo apontou, inicialmente, a africana Rosa
Maria Egipiciaca de Vera Cruz (1719-177), que escreveu um livro na metade
do século XVIII e, por causa de visdes de cunho religioso, foi presa por here-
sia pela Inquisicao e enviada a Portugal. Seu destino n&o foi documentado,
e seu texto permanece desconhecido (MOTT, 2010, p. 246).

A mais famosa delas, conhecida como a primeira escritora negra brasi-
leira, a maranhense Maria Firmina dos Reis (1822-1917), j& havia sido pres-
tigiada por outras iniciativas editoriais e, por isso, ndo foi incluida na cole-
cao.
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Até o momento, ndo foram localiza-
das escritoras de origem indigena. Mas
as pesquisas continuam.

Colecao Escritoras do Brasil — Capas dos volumes
publicados

O PROCESSO DE EDICAO DAS OBRAS

O projeto coleg&o Escritoras do Brasil conta, desde a sua concepgéo,
com um grande parceiro interno, a Segraf, que realiza desde a revisao da
obra até a impressao final.

A partir da selegdo da autora e do titulo, o grupo de trabalho ja iden-
tifica especialistas que possam desenvolver uma apresentagao a obra e a
autora, para oferecer ao leitor informagdes mais aprofundadas. A selecéo de
especialistas passa por um levantamento de pesquisadores académicos que
tenham dedicado seus estudos a autora/obra. A partir da escolha do espe-
cialista, ¢ feito o convite para elaboracéo do texto. E preciso registrar que
a escolha tem privilegiado pesquisadoras, mantendo o espirito da colegao.
Mesmo assim, n&o se descarta a possibilidade de convite a pesquisadores.

Para iniciar o processo de edicao é preciso, inicialmente, digitalizar
a obra, caso faga parte do acervo da Biblioteca do Senado, ou obter seu
arquivo digitalizado em outras bibliotecas ou arquivos. Isso porque as pu-
blicacdes do século XIX sao consideradas obras raras no Brasil, o que torna
0 empréstimo invidvel.

De posse do arquivo digital, o material € encaminhado a Segraf para
conversao em arquivo editavel, a fim de propiciar o trabalho de revisdo. O
arquivo é diretamente enviado ao Servico de Revisao da propria Segraf para
atualizacao ortografica e checagem com o original. Seu produto é o texto
pronto para ser diagramado e formatado. O material revisado e diagramado




retorna a Biblioteca para que o grupo de trabalho, atualmente constituido
de quatro bibliotecarios,™ proceda a insergdo de notas e ajustes gerais.

S&o redigidas notas sobre locais, fatos histdricos e pessoas citados pelas
autoras, expressoes idiomaticas em desuso, palavras que ndo se encontram
em diciondrios atuais e todas as informacdes necessarias para uma boa
compreensdo de um texto mais antigo. Muitas dessas notas talvez nao se
fizessem necessdrias, mas a intengdo é que as obras sejam lidas por lei-
tores de idades variadas, utilizadas nas escolas e em provas admissionais
dos cursos superiores, além de conhecidas pelo grande publico. As notas
visam facilitar a leitura, tornando os livros mais atrativos aos leitores, dado
o publico diverso e amplo que se busca atingir.

Foi necessaria a elaboragéo de novas edi¢des dos trés primeiros volumes
da colegéo, pois se verificou, a certa altura, a necessidade de ampliagdo de
notas explicativas e aprimoramento da revisdo textual. A decisdo de realizar
as edigdes revistas foi motivada pela relevancia do conjunto das obras e
também pela constante busca de aperfeicoamento de toda a equipe.

As capas s&o um trabalho a parte. Procura-se inserir imagens da mesma
época do texto ou que possam se relacionar com este. E dada especial
atencao a autoria dessas imagens a fim de nao ferir os direitos autorais de
seus criadores. Assim, buscam-se imagens igualmente em dominio publico,
ja que o projeto n&o utiliza nenhum tipo de recurso material, além dos
disponiveis na propria instituicao.

0 lilas foi escolhido para cor principal da capa, pois estd intimamente
ligado aos movimentos de defesa dos direitos das mulheres. Maria Guima-
raes (2021), militante feminista, esclarece que:

[...] a visibilidade e o simbolismo do Lilas para o feminismo
surgiu ainda na década de 1960, quando, através do processo
de auto-organizacao do movimento feminista, foi adotada esta
cor. Sua composigao é conseguida através da mistura da mesma

70 Além dos bibliotecarios Maria Helena de Almeida Freitas, Mdnica Almeida Rizzo Soares,
Osmar Arouck e Stella Maria Vaz Santos Valadares, a equipe conta com a preciosa cola-
boragdo da revisora Mariana Sanmartin de Mello. A equipe tem se modificado e crescido
com o tempo, envolvendo novos profissionais a cada publicagdo. Como é um projeto além
das atividades normais de cada servidor, é natural que haja essa migragdo.
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medida das cores rosa e azul, que costumam ser adotadas como
as cores feminina e masculina pela sociedade. Porém, os primei-
ros registros historicos da sua utilizacdo sao datados do inicio
do século 20, quando foi utilizada pelas sufragistas inglesas
para identificar a luta pelo direito ao voto.

O lilas surgiu como uma sintese cromatica da luta por igual-
dade e libertacao. Hoje, o lilds continua simbolizando as lutas
e os protestos feministas para a superagéo do patriarcado e do
machismo. A simbologia de igualdade fez, desta cor, o simbolo
do feminismo.

A partir da insercao das notas e da escolha da imagem para a capa, o
material retorna a Segraf para a editoracao final. A editorag&o é a correta
ordenacao e distribuicao dos elementos textuais e visuais conforme os
parametros estabelecidos nos projetos grafico e editorial, que se conclui
com o arquivo final do livro pronto para impressao e disponibilizagédo digi-
tal. A impresséao, tanto da capa quanto do miolo, ocorre na prépria Segraf.

As obras da colecao sao vendidas a prego de custo industrial pela Livraria
do Senado e disponibilizadas on-line tanto na Livraria quanto na Biblioteca
Digital do Senado Federal (BDSF).

A divulgagdo é a ultima fase do projeto, compreendendo a elaboragdo
de material promocional e as a¢des de publicidade para o langamento do
livro, bem como a disponibilizagdo das obras nos canais de distribuicao. A
oferta gratuita configura-se como mais uma forma de favorecer a ampla
divulgagdo da colecdo aos leitores que ndo desejam ou nao tém condigdes
de comprar os livros impressos.

O langcamento dos volumes tem sido organizado pela Diretoria-Geral
do Senado Federal. Os eventos vém sendo realizados, no momento atual,
através do YouTube, geralmente com uma conversa entre a diretora-geral
e a apresentadora da obra. Antes do advento da pandemia de covid-19,
ocorreram langamentos em feiras de livros, das quais a Livraria do Senado

participou.




A divulgacao tem sido realizada, quase que exclusivamente, pelos canais
de comunicagéo do préprio Senado Federal, faltando ainda um plano de
comunicagao mais abrangente.

A Biblioteca do Senado enviou um pacote dos volumes publicados da
colecdo a cerca de 40 bibliotecas brasileiras, entre publicas e universita-
rias, ndo somente a fim de divulgar as publicagdes mas também com o
objetivo de ampliar as cole¢des das bibliotecas parceiras. A distribui¢do as
bibliotecas publicas busca divulgar esta literatura feminina ao publico em
geral. J& o envio as bibliotecas universitarias tem o propdsito de estimular
e ampliar a pesquisa na area.

RESSONANCIA

Qual uma caixa de ressonancia, a colegdo tem vibrado numa frequéncia
propria e ganhado notoriedade rapidamente, rapidez esta desejada, mas
nao esperada, em tao pouco tempo, pelo grupo de trabalho.

Considerando tanto o mercado editorial brasileiro quanto o teor his-
térico dessas obras literdrias, os dados de venda dos volumes impressos
sao satisfatorios.

Colecéo Escritoras do Brasil - volume de vendas

1 A mulher moderna 229 52 82 16 379
2 | Ansia eterna 123 162 77 27 389
3 | Opusculo humanitério 8 61 97 22 188
4 Marmores = 59 90 26 175
5 | Ajudia Raquel - 6 106 21 133
6 Cancros sociais = = 106 22 128
7 Um drama na roga - - 56 44 100
8 | Dalias - - - 55 55
TOTAL 360 340 614 233 1.547

Dados Segraf julho 2022
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Todavia, os dados de visualizagdes on-line e de downloads séo impres-
sionantes. Contribuem para esses numeros tanto a migragéo de leitores
para o mundo digital quanto a gratuidade na disponibilizagdo das obras.

Colecéo Escritoras do Brasil — volume de acessos

1 A mulher moderna 1.077 10.351
2 |Ansiaeterna 2.078 46.960
3 Opusculo humanitario 1.950 5.658
4 Marmores 574 5.951
5 A judia Raquel 436 2.721
6 Cancros sociais 221 3.478
7 Um drama na rocga 182 1.872
8 Dalias 730 935
TOTAL 7.248 77.926

Dados BDSF julho 2022

Os altos numeros de download de Ansia eterna devem-se, quase cer-
tamente, ao fato de este titulo ter sido escolhido como leitura obrigatdria
das provas para ingresso na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC),
desde 2020.

Além dos dados acima apresentados, alguns eventos em torno da Li-
teratura feminina do século XIX tém sido realizados, com a inclusao de
referéncias aos livros da colegao. Um exemplo é o evento Em dia de reis
falar de rainhas: homenagem @ escritora e sufragista Josefina Alvares de
Azevedo, realizado em 6 de janeiro de 2022, uma parceria da Universidade
Federal de Campina Grande (PB) e da Biblioteca Nacional de Portugal,™
e o outro é um podcast disponibilizado pela UFSC para apresentacao da
obra Ansia eterna aos candidatos do vestibular,”> com a participacao de
Cleide de Oliveira Lemos, apresentadora do livro e uma das participantes
da elaboragéo do projeto inicial, como ja comentado.

71 Evento transmitido pelo YouTube: https.//www.youtube.com/c/UFCGVirtual.

72 Disponivel em: https://noticias.ufsc.br/2020/11/coperve-lanca-segundo-episodio-de-uni-
versos-vivos-podcast-sobre-os-livros-do-vestibular-da-ufsc/.
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CONCLUSAO: A CONTINUIDADE DO PROJETO

O projeto foi inicialmente pensado para a publicagdo de 30 autoras.
Contudo, percebe-se que hd muito mais nomes e titulos a serem (re)co-
nhecidos, o que faz com que a iniciativa merega ter continuidade além do
que foi estabelecido.

A historia da literatura de mulheres, no Brasil, desde seus primdérdios,
ainda esta sendo pesquisada, estudada, escrita, reescrita e divulgada. Mas,
para isso, esse material precisa ser retirado do limbo literdrio em que se en-
contra. E preciso ser descoberto, reimpresso e disponibilizado publicamente.

O fato é: 0 que nao é conhecido nem lembrado simplesmente nao existe.
E o que néo existiu no passado nao pode ser utilizado para a elaboragdo
do presente e do futuro. E preciso barrar esse processo de silenciamento
da fala feminina, sob pena de retorno constante ao inicio da histéria, da
literatura e do movimento dos direitos das mulheres brasileiras.

Auxiliar em tao sublime intento é a absoluta finalidade do grupo que
integra a Comisséao editorial da coleg&o Escritoras do Brasil.
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Capitulo 8 - MENTORIA DE FORMAGAO
DE LIDERANCAS FEMININAS

Cldudia Lopes da Costa de Gées Nogueira’

“A mentoria em lideranca me trouxe uma apropriagéo do pa-
pel de lider. Com isso me sinto mais segura em estar & fren-
te de equipes, em dar e pedir feedbacks, em estabelecer
propdsitos e em me projetar para posigées futuras.”

Juliana Borges dos Santos
Coordenadora-Geral de Gest&do da Secretaria de Relagdes Publicas do Senado Federal

A BUSCA DE EQUIDADE

Desde 1988, a Constituicao do Brasil deixou claro que “homens e mulheres
sao iguais em direitos e obrigactes” e estabeleceu entre seus objetivos
“promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, idade
e quaisquer formas de discriminagao”.

Nos ultimos anos, lideres femininas mundiais tém se destacado bastan-
te, seja na tomada de decisdes para conter a pandemia da covid-19, seja
no campo geral da politica, seja no &mbito da ciéncia, dos esportes ou do
ativismo ecoldgico, entre tantos outros.

No entanto, ainda sofremos com o peso de discriminagdes, como as
de género e raga, que moldaram nossas instituicdes. Ainda sao poucas
as mulheres que ocupam cargos de lideranga, principalmente nos niveis
hierarquicos mais elevados.

73 Servidora do Senado Federal ha 30 anos, exerceu fungdes de gestdo e lideranga até 2012,
quando se direcionou para o desenvolvimento de liderangas. Possui diversas certificagdes
na area. Sua experiéncia inclui treinamento de lideres e equipes em varias instituicGes
publicas e privadas. De 2017 a 2020, atuou como coordenadora do Programa de Forma-
¢do Gerencial (PFG). E palestrante e facilitadora de workshops, cursos e treinamentos em
Lideranga e Equipes de Alto Desempenho. Desde 2020, conduz o Programa de Mentoria
de Lidera ¢a pa aservidora publica no Senado Federh .




A representatividade nos cargos de poder &, ainda, uma pauta muito
importante e necessaria quando se trata de equidade de género e raca.
Somos um dos paises mais desiguais do mundo, como reiterou recente-
mente Anastasia Divinskaya, representante da ONU Mulheres, em cerimé-
nia de langamento™ do Plano de Equidade de Género e Raga do Senado
Federal — 2021-2023. Esse fato estd consignado no relatério™ elaborado
pelo Férum Econdmico Mundial de 2021. A previs&o de igualdade entre
homens e mulheres no mundo, segundo o relatdrio, retrocedeu no periodo
da pandemia, passando de 99,5 para absurdos 136 anos, ou seja, no passo
em que estamos, mais de um século ainda sera necessario até que a igual-
dade de direitos em geral seja uma realidade para as mulheres.

Vemos um padrao alarmante no que diz respeito as mulheres no setor
publico. Segundo o Atlas do Estado Brasileiro de 2017, as desigualdades
entre os sexos sdo persistentes, tanto na métrica das remuneragdes médias
como na métrica da distribuicdo de poder, por meio do preenchimento de
cargos dirigentes. Enquanto no DAS 1 elas sao aproximadamente 53%, ou
seja, pouco mais da metade das aprovadas em concursos publicos, no DAS
6 elas sao pouco menos de 17%, o que demonstra uma maior dificuldade
para mulheres do setor publico em acelerarem e alcangarem postos mais
altos em suas carreiras.

Em outras palavras, quanto maior o nivel hierdrquico no setor publico,
menor a presenca de mulheres.

O Senado mostrou sua disposicdo em mudar, para moldar um outro
futuro. A Casa tem sido referéncia na tematica da equidade de género e
raca no setor publico desde 2011, apds a adesao ao Programa Pré-Equidade
- um programa do Governo Federal que busca gerar novas concepgdes na
gestao de pessoas —, pelo qual ja conquistou trés selos de boas praticas.

74 Senado lan¢a segunda edicdo do plano de equidade — 22/10/2021 — YouTube. Disponivel
em: https.//www.youtube.com/watch?v=L1GfUryCoGg.

75 Disponivel em: WEF_GGGR_2021.pdf (weforum.org) — https.//www3.weforum.org/docs/
WEF_GGGR_2021.pdf

76 Disponivel em: https://www.ipea.gov.br/atlasestado/.
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Em 2019, o Senado teve a iniciativa de instituir o seu préprio Plano
de Equidade de Género e Raga,”” fomentando a busca por um ambiente
organizacional que prime pelos valores da equidade, do antirracismo e do
respeito a diversidade. A primeira edicao do plano, para o biénio 2019-
2021, alcancou resultados altamente satisfatorios, com 86% das metas
cumpridas.

0 2° Plano de Equidade para o periodo de 2021-2023 foi langado em ou-
tubro de 2021 e encontra-se alinhado com os Objetivos do Desenvolvimento
Sustentavel (ODS), definidos pela Agenda 2030 da ONU, e com os Objetivos
Estratégicos do Senado Federal. No total, possui 26 objetivos, distribuidos
em cinco temas: Comunicacao, Educagéo, Cultura Organizacional, Gestao
e Saude. Dentro do eixo tematico de Gestao, um dos objetivos é instituir
o Programa de Lideranca para as Mulheres, de responsabilidade conjunta
do ILB e do Comité de Equidade, com dois resultados-chave esperados:
realizar mais uma turma de mentoria para mulheres ocupantes de chefia
ou fungao comissionada e promover um curso de Lideranca para mulheres
pardas e pretas ndo ocupantes de fungao comissionada.

Este capitulo tem por objetivo relatar o surgimento da ideia e a criagéo
do Programa de Mentoria Lideranca Corajosa e Gentil para servidoras do
Senado Federal, seu desenvolvimento e os resultados atingidos em 2020-
2021.

SITUACAO ATUAL NO SENADO

Segundo Nunes (2021):

Em reunides ou encontros informais no trabalho, ¢ comum
ouvir frases do tipo: “as mulheres estdo no poder!” ou “as mu-
lheres venceram!”, muitas vezes proferidas por colegas homens
por se basearem em percepgdes do senso comum, por terem

77 Disponivel em: https.//www12.senado.leg.br/institucional/responsabilidade-social/equidade/
pages/plano-de-equidade.

78 Nunes, M.T. Indicadores de género e raca do Senado em 2021. Intranet. Senado Federal,
2021. Disponivel em: https://intranet.senado.leg.br/noticias/materias/2021/10/indicado-
res-de-genero-e-raca-do-senado-em-2021. Acesso em 10 fev. 2022.
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uma chefe mulher ou, ainda, por identificarem algumas mu-
lheres em cargos de poder. De fato, o Senado Federal ja teve
mulheres em postos chaves de poder por longos anos, como sao
exemplos Maria Rondon, na ent&do Secretaria de Recursos Hu-
manos, e Sarah Abrahao e Sara Figueiredo, na Secretaria-Geral
da Mesa. Porém, o Senado, na virada do milénio, ja caminhando
para os seus 200 anos de existéncia, ainda nao tinha tido uma
diretora-geral. (...)

Os dados do perfil funcional dos(as) colaboradores(as) do Senado Fede-
ral, data-base outubro de 2021, sequem a mesma tendéncia apresentada
anteriormente pelos indicadores de 2014, 2016 e 2018, ou seja, um quadro
efetivo majoritariamente masculino e branco, inclusive na ocupagao das
funcdes comissionadas.

0 Senado Federal possui bons indices, quando comparado com outras
instituicdes publicas, no que tange a equidade de género na lideranga.
Entendemos que esse avango se deve ao empenho da atual gestao da Casa
em buscar maior equidade de género e de raga na ocupacao desses cargos.

Grafico 10 - Perfil de colaboradores(as)

Grafico 9 - Perfil de ocupantes de FC, por tipo de FC e sexo
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Fonte: https://intranet.senado.leg.br/noticias/documentos/indicadores-out-2021.pdf/.

Os gréficos acima nos mostram que a proporcao atual de homens e
mulheres entre servidores ocupantes das fungdes comissionadas no Senado
Federal é de 69% para 31%. Essa é aproximadamente a mesma proporgao




de homens e mulheres no quadro geral de servidores efetivos. Por esse
angulo, entendemos que ja ha equidade de género na Casa.

Apesar disso, outro aspecto importante a ser considerado nesta questao
é que muitas das servidoras ocupantes dessas posi¢des nao se sentem se-
guras e fortalecidas para o exercicio da fung&o. Prepara-las adequadamente
contribui para fomentar a equidade de género na lideranca. E torna-se,
portanto, uma necessidade.

O SURGIMENTO DO PROGRAMA

Segundo Sheryl Sandberg em seu livro Fagca acontecer: mulheres, tra-
balho e a vontade de liderar,” um relatorio interno da Hewllet Packard
diz que “as mulheres sé se candidatam a novas fung¢des se acharem que
atendem integralmente a todos os critérios arrolados; ja os homens se
candidatam se acharem que atendem a 60% dos requisitos”. Essa diferenga
tem um enorme efeito cascata. As mulheres precisam parar de pensar “Nao
estou preparada para fazer isso” e passar a pensar “Quero fazer isso — e
vou aprender fazendo!”.

Em comparagao aos homens em meio de carreira, mulheres no mesmo
ciclo tém:#°

= 41% mais chance de acreditar que elas ndo tém as mesmas oportuni-
dades de ascender na carreira como seus pares;

= 16% mais chance de terem questionado, pelo menos uma vez, a habi-
lidade para serem bem-sucedidas;

= 20% mais chance de n&o se sentirem motivadas e inspiradas para o
trabalho do dia a dia;

= 40% mais chance de serem incapazes de lidar com o estresse diario do
trabalho, sem gerar grandes impactos sobre outras atividades;
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80 Fonte: pesquisa Bain/Linkedin sobre igualdade entre os sexos. Disponivel em: https.//www.
bain.com/contentassets/e4fcb1f4478f49658dacdbcfe326b07e/bain_linkedin_liderancafe-
minina_sematalhos.pdf.
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= 38% mais chance de acreditarem que o volume e o ritmo de trabalho
nao s&o suficientes para receber uma promocao;

Mesmo com toda a sua competéncia, mulheres muitas vezes duvidam
da sua capacidade e hesitam diante de um convite para assumir alguma
fungao de lideranca ou para se manter na lideranca. Ha razdes sociocultu-
rais para isso — e elas se manifestam nas estatisticas mostradas acima, que
podem ser traduzidas, entre outras formas, nas varias dificuldades tipicas
de mulheres na lideranca, comegando por comentarios jocosos no meio
de reunides, passando pelo descrédito de alguns colegas, chegando até o
desrespeito e o assédio. E evidente o quanto apoio, incentivo e orientacao
podem impulsionar servidoras para a lideranca e o quanto a falta de pre-
paro para lidar com as questdes que surgem na lideranga pode retrai-las
ou paralisa-las.

O Programa de Mentoria de Lideranca surgiu como uma iniciativa pio-
neira, com o objetivo de melhorar a realidade do Senado Federal no que
tange a equidade de género na ocupacao de cargos de liderancga, tendo
como publico-alvo as servidoras publicas do Senado ocupantes de fungdes
comissionadas em cargos de lideranca.

Grandes empresas j& tém programas estruturados e aplicagdes variadas
de mentoria, atingindo, constantemente, resultados de exceléncia com
programas desse tipo. O servigo publico também precisava se beneficiar
desta forma de desenvolvimento de pessoas.

O programa surgiu como inovagao também ao propor o formato on-
-line quando estadvamos em meio ao conjunto de incertezas trazidas pela
pandemia e adaptando-nos ao formato de trabalho remoto.

O projeto foi apresentado no programa Manha de Ideias da Casa, em
setembro de 2020, e teve total receptividade por parte da Diretoria-Geral,
que autorizou a realizagao de uma turma piloto ainda naquele mesmo ano.




ALINHAMENTO ESTRATEGICO DO PROGRAMA

Este programa foi criado em consonancia com os seguintes normativos

do Senado Federal:
= Objetivo estratégico do Senado Federal:

3) Valorizar as pessoas: A valorizagdo das pessoas deve ser um dos
pilares da eficiéncia do Senado Federal. Essa valorizag&o deve ocorrer por
meio do desenvolvimento de competéncias necessarias para que exercam
suas fungdes, da melhoria do ambiente de trabalho e especialmente do
tratamento equanime e da ética e do respeito nas relagdes.

= Diretriz estratégica do Senado Federal:

[l — Alinhamento da capacitagdo com a estratégia: A capacitagdo deve
ser percebida como um instrumento institucional de realizacdo da estra-
tégia e que alavanque o capital humano do Senado Federal, com foco no
atingimento das acdes propostas para este biénio. Assim, deve-se fomen-
tar a integracéo e o alinhamento da capacitagdo de todas as areas com a
estratégia da Casa.

= Compromisso com a Igualdade da Carta de Compromissos do Senado
Federal.

POR QUE MENTORIA?

E comum que servidoras assumam posicoes de lideranca sem terem
sido previamente preparadas para tal. Algumas entdo buscam se aprimorar
e se capacitar por conta prépria. Esse € um caminho que gera resulta-
dos, mas é consideravelmente mais longo. E possivel alcancar resultados
bastante mais rapidamente com um acompanhamento personalizado por
meio de um programa de mentoria. Assim sendo, essa mentoria foi criada
para orientar as servidoras que ja ocupam cargos de chefia e lideranca e
tém todo o potencial para serem excelentes lideres, mas que precisam de
técnicas, orientacao e um plano totalmente individualizado.
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“As vezes, mulheres de grande potencial tém dificuldade em pedir ajuda
porque ndo querem parecer confusas. NGo saber bem como proceder € o
sentimento mais natural do mundo. Eu me sinto assim o tempo inteiro.
Pedir uma forgca ndo € sinal de fraqueza, mas muitas vezes é o primeiro
passo para encontrar um caminho”. E assim que Sheryl Sandberg, che-
fe operacional do Facebook, fala, em seu livro,® sobre a importancia de
orientagao profissional para mulheres. E ela acrescenta ainda que aquelas
que tiveram mentores por meio de programas formais em suas empresas
receberam 50% mais promogdes do que mulheres que encontraram men-
tores por conta propria.

Uma mentoria é um processo de orientagao profissional recomendado
como uma forma de ganhar velocidade de crescimento e acelerar resulta-
dos, desenvolvendo as competéncias necessarias para o objetivo desejado.
Mentorias sdo excelentes. Talvez até a melhor forma de aprender. Contudo,
programas de mentoria ainda s&o pouco aplicados no Brasil — menos ainda
nas instituigdes publicas e menos ainda para as mulheres, o que desfavo-
rece o atingimento da equidade de género que se busca atualmente nas
organizagoes publicas como um todo e, em especial, no Senado Federal.

Mentoria consiste numa orientag&o estruturada em que um profissional
mais experiente (mentor) orienta um menos experiente (mentorado), em
encontros periédicos, a fim de desenvolver habilidades e competéncias. E
um poderoso processo de transmissdo de conhecimento que provoca in-
sights na pessoa mentorada, acelerando o seu desenvolvimento. Encaixa-se
bem para estimular e orientar profissionais que se propdem a enfrentar
novos desafios.

Em um artigo para a revista Inc., o especialista em lideranca Gordon
Tregold aponta 13 beneficios de um programa de mentoria de lideranca.
Entre eles, podemos destacar:

= cria um modelo de lideranca definido conscientemente e que se atualiza
conforme as necessidades dos tempos;
= leva a melhorias de performance consideraveis;
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= aumenta a percepcao de si mesma;
= aumenta a percepgao do outro;
= melhora a condugao da equipe para atingimento de resultados.

A promogao da troca de experiéncias entre as profissionais, orientada
por uma mentora, € uma excelente maneira de potencializar o crescimento
profissional. E possivel aprender a se tornar uma lider observando o que
outras lideres excelentes fazem ou fizeram antes de vocé e, a partir daf,
criando os seus préprios comportamentos e recursos. Por meio de encontros
em grupo para fomentar a troca de ideias e debater questoes trazidas pelas
participantes, cria-se uma experiéncia muito rica em termos de aprendizado.

O Programa de Mentoria de Lideranca foi criado com o objetivo de via-
bilizar essas conversas e dar suporte e direcionamento as servidoras com
o intuito de melhorar sua performance e qualidade de vida no trabalho,
promovendo o desenvolvimento integral por meio do compartilhamento
de temas e desafios do seu cotidiano. Consegue-se, com isso, alavancar
o desenvolvimento profissional das mulheres — com protagonismo e des-
taque - a partir dos desafios que elas enfrentam, além de aprimorar sua
lideranga. As servidoras obtém um maior aproveitamento, em menor tempo
e com resultados mensuraveis.

A proposta é combinar competéncias técnicas, comportamentais e
acompanhamento personalizado, apoiando as participantes na constru-
¢ao de uma trajetdria de superacéao, ultrapassando barreiras que retardam
e/ou bloqueiam o seu acesso a cargos de alta lideranca; contribuir para
a mudanga de paradigma e empoderar as mulheres, possibilitando que
se sintam ainda mais preparadas e fortalecidas para ocupar os cargos de
lideranga, seguras em sua atuagao, com satisfacao pelos resultados que
alcangcam e com orgulho da importancia do que fazem.

A LIDERANCA FEMININA

Ha estudos de tendéncias que afirmam que o futuro da lideranca é
“feminino”, ou seja, que o exercicio da lideranca vai cada vez mais acolher
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os principios femininos de liderar: cooperagéo, respeito as diversidades,
contribuicéo social, acolhimento, empatia, humanizagéo, entre outros.

As competéncias que formam o perfil da lideranca feminina s&o es-
senciais para o periodo dinamico pelo qual o mercado corporativo esta
passando, influenciado pela transformagé&o digital e o futuro do trabalho.

E fato que, quando comecaram a liderar, muitas mulheres acabaram
copiando o modelo masculino. Primeiro, porque ainda existiam poucas
mulheres exercendo lideranga. Sendo assim, nao havia um modelo feminino
muito claro a ser seguido. E, consequentemente, os principios femininos de
lideranca ainda nao eram percebidos como valor. Isso nos leva ao segundo
ponto: havia o receio de sermos vistas como fracas e inefetivas se agissemos
de forma mais feminina.

Com tempo, estudo e experiéncia, as mulheres foram modificando o
seu estilo de liderar: ouvir muito, dar voz as pessoas, praticar feedbacks,
distribuir reconhecimentos, despertar lealdade e confianca, engajar me-
lhor as pessoas da equipe, pedir desculpas reconhecendo erros. Esses sdo
alguns exemplos para se compreenderem melhor a forga e a importéancia
dos principios femininos na lideranga. Vivemos um momento histérico, uma
nova era, em que a resposta ndo estd em uma unica pessoa. Brilhante hoje
em dia é quem tem a competéncia de trabalhar bem em grupo, fomentar a
diversidade de opinides e incluir todos no processo de tomada de decis&o.

Existem cinco caracteristicas que normalmente sao melhoradas quando
as mulheres assumem um setor, um departamento ou uma instituicao e
estao devidamente capacitadas para essa lideranga.

1. Maior empatia

E muito importante que lideres generosamente inspirem, motivem e
estimulem as pessoas ao seu redor. As lideres femininas costumam ter mais
empatia do que os homens. Por isso, podem dar uma grande contribuicao
para o clima da organizacédo e ter uma postura motivacional muito forte.




2. Maior flexibilidade

As lideres sao capazes de gerir todas as suas responsabilidades obser-
vando as necessidades dos colaboradores de sua equipe. Ademais, elas
tendem a se adaptar mais facilmente as mudangas e a lidar melhor com
as atualizacdes do mundo do trabalho.

3. Desenvolvimento de relagdes interpessoais

Com base na escuta ativa, na comunicagao assertiva e na flexibilidade,
as lideres ganham a confianga da equipe e estabelecem relacionamentos
de alta qualidade. Geralmente sao mais desenvoltas ao negociar com co-
legas, fornecedores, parceiros, cidaddos em geral, o que Lhes confere uma
vantagem significativa.

4. Potencializacdo da colaboracéo

Acostumadas a lidar com necessidades multiplas ao mesmo tempo, as
lideres tendem a compartilhar essas necessidades e pedir ajuda a equipe.
Essa abertura leva a atitudes semelhantes entre os membros da equipe,
que passam a compartilhar problemas e construir solugdes diferenciadas,
aumentando a colaboracao.

5. Melhora do clima organizacional

As mulheres lideres costumam proporcionar um ambiente acolhedor
e agradavel. Isso porque, em geral, adotam estilos de lideranga menos

autoritdrios e colocam de lado a agressividade para priorizar a harmonia e
a produtividade no ambiente de trabalho.




REALIZACAO DA MENTORIA

TURMA 01 - PILOTO

A mentoria foi divulgada na intranet da Casa e por e-mail marketing
disparado pela Secretaria de Gestao de Pessoas (SEGP) exclusivamente
para as servidoras ocupantes de cargos de lideranca FC-2 (chefes de ser-
vico) e FC-3 (coordenadoras). O programa obteve 23 inscrigdes. Apds a
inscricao, as interessadas receberam um e-mail com orientagdes para o
preenchimento de um formuldrio de aplicagao, como parte do processo
seletivo para o preenchimento das vagas. Das 23 inscritas, 18 responderam
ao formulario. E, destas, 10 foram selecionadas para participar, conforme
critérios de disponibilidade, nivel de lideranca, conhecimentos prévios e
objetivos a alcancar. Um e-mail com a confirmacé&o da selecao foi enviado
para cada uma delas.

A turma experimental do programa ocorreu no periodo de 20 de outubro
a 8 de dezembro de 2020, em oito encontros semanais, as tercas-feiras de
manha, totalizando dois meses de mentoria. Os encontros foram realizados
por meio da plataforma Teams.

Apds o primeiro dia de mentoria, foi feito um ajuste para extensao do
horario, sob consenso das mentoradas, pois percebeu-se que todas dese-
javam mais espaco de fala.
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A frequéncia nos encontros foi bastante alta (a maioria com 100%
de presenga), demonstrando o elevado grau de compromisso e interesse
das participantes. Por motivos pessoais, duas participantes selecionadas
desistiram logo apds o inicio da mentoria.

TURMA 02

A mentoria foi divulgada da mesma maneira que a turma piloto, com a
diferenga de incluir também as servidoras ocupantes de cargos de lideranga
FC-4 (diretoras de secretaria). O programa obteve 19 inscri¢cdes. Apds a
inscricéo, as interessadas também receberam um e-mail com orientagdes
para o preenchimento do formulario de aplicagdo, como parte do processo
seletivo para as vagas. Das 19 inscritas, 14 preencheram o formulario. E, des-
tas, 12 foram selecionadas para participar, conforme os mesmos critérios.

A turma 02 do programa ocorreu no periodo de 26 de marco a 16 de
julho de 2021, em oito encontros, as sextas-feiras de tarde, totalizando
trés meses e meio de mentoria. Os encontros foram realizados por meio
da plataforma Teams.

A frequéncia nos encontros também foi bastante alta (a maioria com
100% de presenca), demonstrando o elevado grau de compromisso e in-
teresse das participantes. E houve dez concluintes.




O PROCESSO DE MENTORIA

Mentorias tém por caracteristica atuar com os temas trazidos pelas pes-
soas mentoradas. Dessa forma, a mentoria de lideranca abordou questdes
praticas reais que surgiam no dia a dia das participantes no desempenho
da sua fungao; situacdes vivenciadas e/ou necessidades especificas de
orientagéo e troca de conhecimentos e solugdes entre o grupo.

Esse é o grande valor que uma mentoria oferece, ao contrario de um
treinamento tradicional no modelo de curso, em que os temas abordados
sd0 genéricos e nao obrigatoriamente atendem ao caso especifico da ne-
cessidade de cada lider.

Sendo assim, em todos os encontros havia um momento de escuta
inicial, em que cada participante relatava sua experiéncia com a agdo de
aprendizagem realizada na semana anterior e verificava seus avangos e
pontos de melhoria. Em seguida, recebia orientagdes. Depois disso, definia
seus proximos passos — que na mentoria sdo chamados de “pequena agdo
elegante” para a semana.

Todo encontro do programa termina com a escolha de nova pequena
acao (comportamento a ser adotado ou pratica a ser seguida) que cada
mentorada deve cumprir durante a semana seguinte.

Houve também a apresentacao de conceitos base, conforme os temas
do dia. Esses temas de maior interesse e necessidade foram identificados
a partir do diagndstico feito inicialmente com as participantes, bem como
conforme os desafios que surgiam nos relatos das mentoradas em cada
encontro.

De forma resumida, os temas abordados foram: questdes de equidade de
género; competéncias de lideranca para o setor publico; papel da lideranca;
proposito e legado; autoconhecimento; comunicagéo e feedback; delega-
¢ao; rituais e rotinas de uma equipe de alto desempenho; engajamento e
cultura organizacional.

A metodologia utilizada incluiu: exposig¢do dialogada com apoio de sli-
des; discussao em grupo; dindmicas variadas; estudo e avaliagdo de casos;
pratica e experimentacao.
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O programa como um todo foi pautado nas concepgdes contempo-
raneas de lideranga e teve como pilares a ética na atuacao da lider e a
humanizacao da gestao.

FOCO NAS HABILIDADES “NAO TECNICAS”

Ha um contexto corporativo bastante comum em que as pessoas sao
colocadas na posicao de lideranca por causa de suas competéncias e ha-
bilidades técnicas. Porém, nao sao preparadas para as exigéncias do cargo
em termos de lideranca propriamente dita.

Entao, a medida que o tempo passa, elas percebem, na prética, o quan-
to ser lider requer de um profissional muito mais do que apenas as suas
competéncias e habilidades técnicas (chamadas de hard skills). Estas s&o
importantes. Mas, para ser uma boa lider, sdo necessarias muitas outras
habilidades.

As soft skills, ou seja, as habilidades “n&o técnicas”, nada mais sao do
que competéncias pessoais/comportamentais que indicam a forma como
uma pessoa lida com os problemas, como se relaciona e interage com os
demais. Sao habilidades comportamentais, de inteligéncia relacional, comu-
nicagao, colaboragao, empatia, inteligéncia emocional, flexibilidade, entre
outras. Quanto maior o nivel hierarquico, de mais soft skills vocé precisa.

O intuito do programa de mentoria é expandir a capacidade de lide-
ranca feminina desenvolvendo justamente essas habilidades ndo técni-
cas, também chamadas de competéncias socioemocionais. Ou seja, suprir
caréncias e lacunas na formacao das lideres com foco especificamente
nessas competéncias — que nao sao abordadas nos cursos tradicionais de
formacao profissional. Por essa razao, é necessdrio trabalhar temas como:
conhecer o seu propdsito e o da equipe, exercitar a escuta ativa e a empatia,
atuar com base em uma lideranga servidora. No momento em que essas
competéncias e habilidades séo acionadas, torna-se mais facil para a lider
desempenhar as suas fungoes.
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As soft skills sao também habilidades transferiveis e sao usadas inde-
pendentemente do cargo em que a pessoa esta trabalhando. Isso torna as
pessoas mais flexiveis e adaptaveis.

ANALISE DE RESULTADOS
COMPARATIVO DE AUTOAVALIACOES INDIVIDUAIS — TURMA 01

No inicio do programa foi feito um levantamento do nivel de competén-
cias, habilidades e atitudes de lideranca das mentoradas. Apds a mentoria,
0 mesmo questionario foi aplicado. Os graficos abaixo demonstram uma
compilag&o do resultado.®

Situacao inicial da Turma 01:

No geral, como me percebo em termos de habilidades de lideranca?
8 respostas

4

4
(50%)
3
2 2 2
(25%) (25%)
;
0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) 0 (0%)
0 | | | | | | | | |
1 2 3 4 5 7 7 7 7
Resultado da Turma 01:
4 (50%)
4
3(37,5%)
3
2
1
0 (?%) 0 (?%) 0 (?%) 0 ((?%) 0 (?%) 0 (?%)
0
1 2 3 4 5 6 7 8
82 O resultado completo com todos os gréficos pode ser visto no Relatério Final do Programa

de Mentoria de Lideranga no Senado Federal de 2020.
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Ao analisar o grafico, pode-se perceber que o programa desenvolveu
a capacidade de lideranca, com consequente melhoria de performance.
Outro beneficio relatado foi o de dar inicio a uma rede de relacionamento
e suporte entre as mulheres lideres do Senado Federal, como podemos
depreender de alguns depoimentos:®

[...] Pudemos trazer nossas angustias, nossos medos, nos-
sas barreiras como mulheres que gerenciam equipes, nossas
estratégias de enfrentamento, num ambiente acolhedor e de
confianga. Sentimos que ndo estamos mais sos e que a nossa
unido fara a diferenga. Aprendi muito com a experiéncia da Clau-
dia e das minhas colegas. Sinto que saio mais forte que entreil

(Marina Vahle — chefe do SESOQVT)

[...] A Mentoria de Lideranca Feminina Corajosa e Gentil [...]
me abriu muito a perspectiva sobre como liderar melhor. Eu
descobri que ao lider nao basta ter conhecimento técnico. E
preciso habilidades de relacionamento e comunicagao. Aprendi
que a gentileza e a empatia sdo grandes caracteristicas de um
lider, mas a coragem de fazer o que precisa ser feito também.
(Glauciene Lara — coordenadora-geral da TV Senado)

A mentoria de lideranca — Turma 01 foi bastante oportuna, pois tornou
o aprendizado possivel e acessivel para as servidoras naquele momento
tdo delicado. E tornou-se, inclusive, um estimulo positivo em meio a tanto
estresse, pois as servidoras sentiram-se mais acompanhadas, acolhidas e
seguras.

83 Vide Anexo Ill - Depoimentos das mentoradas, no Relatdrio Final do Programa de Mentoria
de Lideranga no Senado Federal de 2020.
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COMPARATIVO DE AUTOAVALIACOES INDIVIDUAIS — TURMA 02

Situacao inicial da Turma 02:

No geral, como me percebo em termos de habilidades de lideranca?

12 respostas
6
5
4 (41,7%)
2
5 (25%)
(16,7%) 1(8,3%) 1(8,3%)

0 ((i%) 0 (OI%) 0(0%) 0(0%) 0 (OI%)

Resultado da Turma 02:

No geral, como me percebo em termos de habilidades de lideranga?
9 respostas

4

1(11,1%)

0 (?%) 0 ((IJ%) 0 ((IJ%) 0 (il)%) 0 ((I)%) 0 ((Il%)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ha que se comentar este resultado. Ha evidente aumento nas habili-
dades de lideranca percebidas pelas proprias mentoradas. Uma delas, em
particular, verbalizou a sua autoavaliacao. Ela declarou ter saido do nivel
10 inicial, quando pensava ser uma excelente lider, e se colocado no nivel
8 ao final, ndo por um retrocesso, mas por um reconhecimento de que,
ao entender mais profundamente o seu papel, percebeu que ainda tinha
muitas habilidades a desenvolver. “Ganhei mais clareza do que me cabe
fazer ao atuar como lider e sei agora que ainda nao estou no nivel 10!”
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O Programa de Mentoria Lideranca Corajosa e Gentil mostrou-se vidvel
e proveitoso. Une conhecimento, estratégia e experiéncia para que as ser-
vidoras tenham uma lideranca mais efetiva e humanizada. Foi aprovado,
formalizado e instituido como agdo da Casa para capacitacao de lideres
femininas.

IMPACTOS GERADOS PELO PROGRAMA

Sao apresentadas aqui as falas de algumas das mentoradas, para que o
impacto gerado pelo programa possa ser mais bem compreendido.
TURMA 01

A experiéncia foi excelente. Muito grata pela oportunidade.
O formato me surpreendeu bastante, foi muito proveitoso. Nos
realmente nos tornamos um grupo de servidoras dispostas a
compartilhar experiéncias. Encontramos um ambiente acolhe-
dor, que nos permitiu expor as nossas dificuldades (...). Mesmo
sendo remoto, ficamos muito préximas. (Fernanda Nardelli de
Carvalho Cardim - coordenadora de Redacédo da Radio Senado)

Sentia muita falta de orientagdo direcionada para a ges-
tdo de pessoas. E 0 que vi na mentoria foi a oportunidade de
conviver com uma mentora que entende as nossas dores, uma
mentora do servigo publico que conhece cada nuance, cada
problema que a gente enfrenta no nosso dia a dia. Fazer a men-
toria tem sido uma experiéncia que sé tem agregado, desde o
primeiro encontro eu sinto os frutos das diversas conversas que
a gente vem desenvolvendo. (...). Existem muitas pessoas no
Senado que sentem falta do que eu tive acesso. Recomendo a
todas as colegas que pretendem exercer a lideranca em seus
setores. (Patricia Gomes de Carvalho - diretora da Secretaria
de Atas e Didrios)

Um processo que tem feito eu rever conceitos que eu tinha,
de uma maneira boa. Faz a gente se vasculhar por dentro para
saber que tipo de pessoas nds somos, que tipo de profissional
nds somos. Faz a gente pensar de uma maneira mais abrangente
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sobre propdsito profissional, sobre o propdsito daquela equipe
que a gente esté liderando. £ um processo que fala da impor-
tancia de a gente colocar mais humanidade no nosso trabalho.
(...) Tem sido um processo maravilhoso. Dificil, trabalhoso, mas
recompensador. Eu recomendo, & um processo riquissimo. (Ju-
liana Borges dos Santos - coordenadora-geral de Gestao da
Secretaria de Relacdes Publicas do Senado Federal)

TURMA 02

Tive a honra de participar da segunda turma da mentoria,
que comegou No mesmo més em que tomei posse na diregao da
Agéncia, em margo de 2021. Ter uma mentora e dividir experién-
cias com outras mulheres com desafios semelhantes aos meus,
nas mais diversas areas, foi uma das vivéncias profissionais mais
enriquecedoras da minha vida. Juntas, lutamos contra modelos
ultrapassados de gestao e contra a sindrome de impostora e a
dificuldade de conciliar a vida privada com o cargo de comando.

A mentoria trouxe um enorme conhecimento técnico sobre
lideranca e recursos humanos. Mais ainda, trouxe uma rede de
acolhimento e sustentagdo fundamental para encarar os desa-
fios didrios da lideranga. Na mentoria, entendi, por exemplo, a
importancia de um dos conceitos mais debatidos sobre gestao
de pessoal: o feedback. Foi fundamental perceber que nem
todas as pessoas pensam ou querem o mesmo que eu. Pude
respeitar o processo de cada um dentro do grupo e modular
melhor os feedbacks as expectativas individuais. (Paola Michelle
Nogueira de C. Lima - diretora da Secretaria Agéncia e Jornal
do Senado)

A mentoria me ajudou primeiro a organizar as minhas ideias
e me estruturar — porque eu me empolgo, tenho muitas ideias,
mas nao sabia como organiza-las. A parte pratica de aprender
a fazer um plano de agéao, a gestao do tempo, dar feedback, até
enviar e-mails mais objetivos, mudou meu jeito, minha rotina.
Ao mesmo tempo, fui muito acolhida da forma como eu sou e
isso é muito importante em qualquer ambiente de trabalho. Nao
esperava que a mentoria fosse assim, cheguei téo incrédula e
realmente mudou minha percepgéo sobre lideranga e gestdo
do meu trabalho. (Lorena Maria e Silva — chefe do servigo de
Acervo da TV Senado)
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A mentoria foi superproveitosa, termino me sentindo mais
madura e mais consciente das minhas limitagoes, por outro
lado. E com muita certeza de que essa mentoria precisa che-
gar em todas as servidoras que exercem cargos de chefia, em
qualquer nivel. Para que ganhem visdo do que ¢é a responsabi-
lidade com os integrantes da equipe e o papel da lider. O lema
para mim, que foi reforcado pela mentoria, é “Um por todos e
todos por um”. Essa unido da equipe é muito necessaria para
conseguirmos dar conta de fazer todo o trabalho didrio, que é
bem volumoso no nosso setor. (Sheyla Assungéo Tiburcio -
coordenadora de Cobertura da Agéncia Senado)

A CRIACAO DA COMUNIDADE

Apds participar da mentoria, muitas servidoras declararam sentir falta
dos encontros. E pediram que houvesse continuidade de alguma forma.

Foi por esta razao que foi criada a Comunidade das Lideres Corajosas
e Gentis. Um espago feito para que as lideres que ja participaram de uma
turma de mentoria possam continuar tendo orientacdo e acompanhamen-
to, além de troca de conhecimento e experiéncias, contato direto com
outras lideres (vindas de turmas diferentes) e eventual acesso a contetdos
extras exclusivos. Sdo reunides mensais, cujo objetivo € manter a evolu-
¢ao constante das servidoras. A participagdo em todos os encontros nao
é obrigatdria. Cada uma vai quando puder. No entanto, é na comunidade
que as lideres se fortalecem.

Além desse propdsito de continuidade do acompanhamento e orien-
tagdo as lideres, hd um outro propdsito igualmente importante dentro
dessa comunidade: o de ir aos poucos capacitando as participantes para
que também se tornem mentoras. O método foi baseado no mastermind
e funciona da seguinte maneira:
= uma das lideres compartilha o desafio em que se encontra no momento

e para o qual deseja receber orientagao;
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= as outras lideres participantes do encontro podem, se desejarem, con-
tribuir com sua experiéncia e apontar caminhos;

= amentora coordena o tempo, da a orientacao final e faz um fechamento
da questao.

Nesse formato, todas sdo estimuladas a também mentorar, de forma a
ganhar experiéncia nessa funcao. A ideia é ter varias mentoras de lideranga
para servidoras no Senado Federal, de forma que o programa nao dependa
exclusivamente da sua criadora e possa ser mantido ao longo do tempo.

E importante ressaltar o papel que as redes desempenham como fator
decisivo para replicar boas préticas e estimular comportamentos voltados
para a mudanca da cultura institucional. Programas de educacao executiva
para mulheres no exercicio da lideranca sao muitas vezes concebidos com
o propodsito de reuni-las para compartilhar experiéncias, desenhar novas
estratégias de atuacao e aprofundar a reflexdo sobre inovagdo e mudangas
positivas nas instituicdes onde atuam.

Abaixo, o depoimento de duas integrantes da comunidade:

A imagem que eu trago para simbolizar o que a comunidade
significou para mim é uma fotografia do céu de Brasilia. Na
mesma imagem havia um sol maravilhoso, com céu azul, e uma
chuva se formando no canto. Eu acho que a lideranca é assim
também, no mesmo cenario tem varias coisas acontecendo ao
mesmo tempo, externas e internas. Tem dias em que a gente
estd bem, tem dias que nao. [...]. A mentoria trouxe para mim a
sensacao de estar sempre acompanhada. Era como esse céu,
por mais que eu estivesse no meio de uma situagdo muito di-
ficil, uma tempestade se formando, por conta das coisas que
acontecem no nosso dia a dia, eu via que do outro lado tinha
0 sol, que eu ia achar uma saida, que eu ia encontrar vocés na
sexta-feira e trazer a minha situacéo e encontrar a saida. Cada
uma de vocés que trouxe a sua experiéncia fez de mim uma
nova profissional. (Adriana Nunes Gomes - chefe de gabinete
da Lideranca do Governo no Congresso Nacional)

A comunidade acompanhou o meu crescimento, me ajudou
na questdo de impor limites e ao mesmo tempo tratar com
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humanidade as pessoas. Hoje estou com uma FC-03, com novos
projetos, ajudando a estruturar uma secretaria. A comunidade
me deu seguranca, pés no chao e a paciéncia que eu vejo que
também desenvolvi. Me tornei uma aficionada pelo tema da
lideranga, porque entendi que é uma coisa que vale para a vida,
nao sé para o trabalho. (Clarissa Leite Antédo Ribeiro — Asses-
soria Técnica da SGIDOC)

CONCLUSAO

As organizagdes compreenderam que tém a responsabilidade de criar
politicas melhores e mais oportunidades para as mulheres. Ao mesmo
tempo, as mulheres precisam de apoio para dar um passo a frente e superar
os desafios que as impedem de seguir adiante em suas carreiras.

Fomentar a equidade de género na lideranga favorece uma gestao mais
humana, mais agregadora e que busca incentivar a cooperacéo, a integracao
e 0 engajamento das equipes.

Além disso, a ocupacgao feminina nos cargos de lideranca € uma maneira
de mostrar representatividade. As lideres inspiram e servem de referéncia
para outras mulheres, fazendo-as acreditar mais em si mesmas e ver a
possibilidade de se tornarem lideres, crescerem na carreira e ocuparem
altos cargos na hierarquia. Quando uma mulher aprende a liderar de forma
corajosa e gentil, ela abre uma porta de realizagdo para si mesma. E pode
abrir portas para outras mulheres também.

A mentoria Lideranca Corajosa e Gentil mostrou-se efetiva em seu ob-
jetivo de contribuir para que as servidoras se sintam fortalecidas e seguras
no exercicio da funcao de lideranga. Em sua terceira turma, o programa ja
alcangou um grau de maturidade bastante satisfatorio. Agora, pode ser edi-
tado de forma a alcancar servidoras no Poder Legislativo e, talvez, também
nos demais poderes, pois iniciativas em prol da equidade de género podem,
além de modificar uma instituicdo internamente, provocar mudancgas em
outras instituigdes e, consequentemente, na sociedade como um todo.

—_ %




O intento é o de construir um cendrio em que o servico publico saia
fortalecido na medida em que todos, homens e mulheres, identifiquem sua
entrega de valor, alinhando seu comportamento ao trabalho necessério e
a saudaveis relacionamentos e melhorando cada vez mais a prestagdo de

servicos a sociedade, com coragem e gentileza.




Capitulo 9 — DIALOGANDO SOBRE
A LEI MARIA DA PENHA

Maria Terezinha Nunes®
Dalva Moura®

“A violéncia doméstica como violéncia de género representa, assim, a
radicalizacéo das desigualdades na relagdo entre homens e mulheres.”

(Schaiber et al, 2005. A violéncia déi e néo € direito!)

1. INTRODUCAO

O combate a violéncia doméstica e familiar ganhou protagonismo na Cons-
tituicdo Federal de 1988, quando passou a constar, em seu art. 226, § 8°, a
previsdo de que “o Estado assegurard a assisténcia a familia na pessoa de
cada um dos que a integram, criando mecanismos para coibir a violéncia no
ambito de suas relagdes”. No entanto, alguns anos depois o que se viu, na
pratica, foi uma lei criada, especificamente, para o julgamento de casos de
delitos de menor potencial ofensivo (Lei n°® 9.099/1995) ser aplicada a maio-
ria das ocorréncias de violéncia doméstica e familiar contra as mulheres.
Essa lei, reduzindo diversos tipos de delitos praticados contra as mu-
lheres no ambiente doméstico como algo sem importancia e de menor po-

84 Graduada em Economia e Direito. Advogada, possui especializagdo em Género e Direito
pela ESMA e em Direitos Humanos das Mulheres: Teoria e Pratica pela Faculdade de Direito
do Chile. Além de mestrado pelo Programa de Pés-Graduagdo do Nucleo de Estudos Inter-
disciplina es sobre a Mulher da Universidd e Federh da Bh ia (PGNEIM-UFBA). Trb b ha
ha deza os com o tema da equidd e de género e ra a no Send o Federh e, atub mente,
exerce a fungd de gestora do Acordo de Cooperg & Técnica da Rede Equidd e.

85 Mestre em Ciéncia Politica: Direitos Humanos, Cidadania e Violéncia; especialista em
Administragdo Legislativa; especialista em Gestdo e Marketing; fez curso em Didatica do
Ensino Superior e é graduada em Servigo Social; foi uma das idealizadoras e coordenadora
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coordenou vérios cursos de pos-graduagdo no Senado Federal; coordenou o Comité Per-
ma ente pela Promogd dalgub dd e de Género e Ra ado Send o Federh, entre outra
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tencial ofensivo, contrapunha-se a compreensao dessa violéncia como um
fendmeno social grave e complexo, com impacto na saude fisica e mental
das mulheres, em evidente retrocesso ao demonstrado pelos movimentos
sociais e pelas pesquisas académicas, desde os anos de 1980.

Além disso, desconsiderava a compreensao de que essas violéncias
remontam a um contexto historico-social e cultural de desigualdade de
género e de origem patriarcal de desvalorizagdo das mulheres e exclusao
de seus direitos, inclusive o de viver sem violéncia, caracteristicas essas que
conferem especificidade ao delito e demandam sensibilizagao e capacitacao
das pessoas que atendem as mulheres nos servigos especializados e da
sociedade em geral, inclusive no ambiente de trabalho.

Anos mais tarde, foi promulgada lei especifica, Lei n® 11.340/2006, de-
nominada Lei Maria da Penha, a partir de proposigao inicial dos movimentos
sociais feministas, com o objetivo de dar conta de toda essa complexidade,
com énfase na prevencao e prote¢do das mulheres.

Trata-se de uma lei integral, com fundamento na Constituicdo Fede-
ral, Convencao Belém do Para e Convengéo para a Eliminacao de todas
as Formas de Discriminagao Contra as Mulheres, que trouxe ideias, até
entdo, inovadoras no ambito da justiga, tais como a perspectiva de género
e a criagao do instituto das medidas protetivas e dos juizados especificos
para esses casos. Além disso, consignou em lei o que ha muito ja se discutia
ser imprescindivel para a erradicagédo da violéncia contra as mulheres: o
compromisso de todos os entes da Federagao pela promogao de politicas
publicas, a acdo integrada dos diversos servicos de atendimento, a promo-
¢ao de programas educacionais na perspectiva de género e raga ou etnia e
a énfase na capacitagdo permanente das policias civil e militar, da guarda
municipal, do corpo de bombeiros e dos profissionais das areas da saude,
assisténcia social, Poder Judicidrio, entre outros, que prestam atendimento
as mulheres em situacéo de violéncia.

Logo que publicada, a Lei Maria da Penha passou a ser conhecida na-
cionalmente, como demonstraram as pesquisas do DataSenado. Mas até
que ponto o histdrico de criagdo da lei, seus fundamentos, o conceito de
violéncia doméstica e familiar contra as mulheres e o ciclo da violéncia
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e o seu conteudo eram efetivamente conhecidos pelas mulheres e pela
populacdo em geral? Movido pelo compromisso de contribuir para a redu-
¢ao da violéncia que atinge as mulheres, o Senado Federal, por meio do
Comité Pré-Equidade e do Comité Permanente pela Promogé&o da Igualdade
de Género e Raga, com o apoio da Procuradoria Especial da Mulher e a
parceria do Instituto Legislativo Brasileiro, criou e disponibilizou a toda a
populacao, gratuitamente, na plataforma Saberes do ILB, o curso basico
“Dialogando sobre a Lei Maria da Penha”, sobre o qual nos deteremos nos
topicos a seqguir.

2. POR QUE DISCUTIR VIOLENCIA DOMESTICA E
FAMILIAR CONTRA AS MULHERES NO AMBITO
DE TRABALHO? O QUE TEM A VER?

Mesmo com farta legislacao, constitucional e infraconstitucional, trata-
dos e convencdes internacionais de direitos humanos no tema da violéncia
domeéstica e familiar contra as mulheres, os quais enfatizam a importancia
de acdes concretas para o combate a esse tipo de violéncia, pode nédo ser
tdo obvio que outras iniciativas, além das politicas de estado e governa-
mentais de amplo alcance, provenientes de instituigdes publicas e privadas
e no campo das relagoes laborais, sejam bem-vindas e se somem para a
construcao de uma sociedade mais justa e livre de discriminacoes.

Embora o tema da violéncia doméstica e familiar contra as mulheres
tenha ingressado de forma significativa na agenda publica, por meio de
politicas publicas, e na agenda de algumas empresas privadas, com ampla
discussao na sociedade desde a promulgacéao da Lei Maria da Penha, ainda
remanesce no imaginario social a dicotomia publico e privado, que insiste
em deixar na sombra esse tipo de violéncia.

Seguem alguns numeros estarrecedores: o Brasil ocupa a triste posigdo
de 5° lugar, em pesquisa realizada em 83 paises, sobre violéncia contra
as mulheres, o que o alca a condicao de um dos paises mais perigosos do

—_—_ — e %




mundo para as mulheres viverem.8 Conforme consta do Atlas da Violéncia
2021, de 7.613 casos de violéncia contra pessoas com deficiéncia, 58,5%
s&do violéncia doméstica, sendo as mulheres a maioria das vitimas, em
todos os tipos de deficiéncia. De 2018 para 2019, houve aumento de 5,6%
na violéncia cometida contra pessoas trans e travestis. De 2009 a 2019
houve 50.056 assassinatos de mulheres,®” 2% de aumento no numero de
mulheres negras mortas e decréscimo no nimero de mortes de mulheres
nao negras da ordem de 26,9%. Em 2019, 67% das vitimas de homicidio
eram mulheres negras. Nesse periodo, houve reducao dos homicidios fora
da residéncia em 28,1% e aumento dos homicidios na residéncia em 6,1%.%

Percebe-se que o desafio na erradicacdo desse mal, que atinge de forma
drastica as mulheres, pugna por prioridade e mais atencdo ndo sé na desti-
nacao de recursos publicos, dotagdo orcamentaria suficiente e efetivamente
gasta na criacdo de mais servicos de atendimento, ampla capacitagdo dos
agentes publicos que prestam esse servigo no ambito da justica, assisténcia
social e psicologica as mulheres em situagao de violéncia, mas também
em agdes pontuais no ambito das relagdes de trabalho, sejam reflexivas
e de sensibilizagdo ou de empregabilidade, conforme prevé a nova Lei de
Licitagoes.

Vale a pena lembrar brevemente o contexto histdrico-social da desigual-
dade de género em nosso pais, a qual, em seus primaérdios, encontrou lugar
nas praticas sociais e suporte da legislacao. O sistema juridico brasileiro,
abracando as normativas portuguesas desde a colonizagao, era prédigo em
normas discriminatdrias que retiravam das mulheres o direito a autonomia
e geréncia sobre suas vidas, ao seu patrimonio, a educagao, ao trabalho, a
representatividade politica e a uma vida sem violéncia. O argumento de que
as mulheres, pelo seu sexo, eram frageis, incapazes e sem discernimento
deu azo a estruturacdo de um sistema legal patriarcal que encerrava as
mulheres no espago privado, hierarquizado, de inferiorizagao, maus-tratos

86 Cf. WAISELFISZ (2015, p. 30).

87 Esse tipo de crime passa a denominar-se feminicidio quando cometido nas relagdes do-
meésticas ou familiares e nas relagdes afetivas.

88 IPEA. Infogréfico. Atlas da Violéncia 2021. Disponivel em: https://www.ipea.gov.br/atlas-
violencia/arquivos/artigos/3956-dashboard-atlas-2021.pdf. Acesso em: 20 abr. 2022.

m——




e abusos. Podemos destacar mulheres pioneiras tais como Nisia Floresta e
Josefina Alvares de Azevedo, consideradas feministas pela atuacao trans-
formadora na sociedade, as quais, alheias a esse suposto destino imutavel,
lutaram pela inclusdo das mulheres na educagéo, na politica e nas mais
diversas profissoes.

A titulo de ilustracao, alguns marcos podem auxiliar a compreensao
do impacto da desigualdade na vida das mulheres: até 1830, eram au-
torizados pela lei os maus-tratos contra as mulheres pelo pai ou marido;
até 1932, as mulheres ndo podiam votar nem ser votadas; até 1962, eram
tuteladas pelo marido nos atos da vida civil, dependentes de autorizacao
para trabalhar e estudar; até 1979, nao tinham representantes mulheres
no Senado brasileiro; até 2006, ndo havia lei especifica contra a violéncia
que atinge as mulheres nas relacdes domésticas, familiares e afetivas; até
2008, nunca havia sido eleita uma mulher presidenta do Brasil. Até a atua-
lidade, nunca uma mulher foi eleita presidente da Camara dos Deputados
e do Senado Federal. Ressalta-se a falta de inclusao e representatividade
das mulheres nos espagos de poder e decisdo, uma vez que s&o a maioria
da populacgao brasileira.

N&o obstante o avanco gradativo das mulheres no acesso aos seus
direitos, as desigualdades de género sédo estruturais e estdo na base da
formacao da sociedade brasileira; portanto, atravessam todas as esferas da
vida, inclusive a laboral (OIT, 2010). Assim, a partir da massiva entrada das
mulheres no trabalho formal, novas formas de violéncia foram visibilizadas,
a exemplo do assédio moral e sexual, da sobrecarga de trabalho, cumulativo
com as tarefas do cuidado, do interdito a profissdes e dreas da educagao
consideradas “tipicamente” masculinas, da diferenga salarial no desempe-
nho das mesmas tarefas, do teto de vidro que impede a representatividade
das mulheres nos altos cargos de poder, e, mais recentemente, de praticas
sutis como apropriagado de ideias, interrupgdes das falas das mulheres, acdes
reativas contra atitudes assertivas das mulheres, entre outras.

Muitos estudos demonstram o impacto da violéncia contra as mulhe-
res sobre a vida dos filhos e na retroalimentagéo desse tipo de violéncia
nas geragdes futuras. Estudos promovidos pelo Banco Mundial e Banco
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Interamericano mostram o impacto da violéncia na economia e na saude
publica, uma vez que, a cada cinco faltas ao trabalho, uma é devida a vio-
léncia doméstica e, ainda, que as mulheres em idade reprodutiva perdem
até 16% de vida saudavel em raz&o dessa violéncia.®

Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel, definidos pela ONU, in-
cluem a importancia e urgéncia na implementacao de agdes incidentes
sobre a reducao das desigualdades de género (n° 5) e a reducao das desi-
gualdades sociais, entre as quais o racismo (n° 11). A violéncia doméstica
e familiar contra as mulheres é uma das expressdes mais perversas da
desigualdade de género, recaindo, predominantemente, sobre as mulheres
negras.*

A atividade fim do Senado Federal tem priorizado constantemente essa
pauta, mediante a criagdo da Comissao Mista de Combate a Violéncia contra
as Mulheres, a Procuradoria Especial da Mulher e o Observatério da Mulher
contra a Violéncia, que levanta e consolida dados, realiza pesquisas de
opinido, entre outros. E no ambito administrativo do Senado, como medida
de equidade, o que tem sido feito?

3. DA CRIACAO DA LEI A PRATICA NO
COMBATE A VIOLENCIA DOMESTICA E
FAMILIAR CONTRA AS MULHERES

Uma das estratégias utilizadas para adogao de agdes nessa tematica por
diversas instituicdes publicas tem sido a instalagdo de um comité préprio,
destinado a levantar um diagndstico sobre os(as) colaboradores(as) em
geral, elaborar indicadores, apontar as assimetrias entre homens e mulhe-
res, sugerir solugdes, realizar campanhas sobre temas tidos como “tabu”,

89 Cf. Agéncia Patricia Galvdo. Dossié Violéncia Contra as Mulheres. Disponivel em: https://
dossies.agenciapatriciagalvao.org.br/violencia/violencias/violencia-domestica-e-familiar-
-contra 8 -mulheres/. Acesso em: 25 abr. 2022.

90 Cf. Mapa da Violéncia (WAISELFISZ, 2015).
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COMO era o caso, poucos anos atras, do tema “assédio” e “masculinidades”,
compartilhamento das tarefas do cuidado, entre outras.

Esse foi o caso do Senado Federal, o qual, instado a criar agdes na di-
retriz de combate a todas as formas de violéncia contra as mulheres, por
ocasido de sua adesao ao Programa Pro-Equidade de Género e Raca do
Governo Federal, pautou o tema da violéncia doméstica e familiar contra
as mulheres, realizando oficinas e cursos e propondo ideias inovadoras.
Exemplos disso s&o a cota de 2% resultante da politica de reserva de vagas
para mulheres em situagdo de violéncia doméstica e familiar nos contra-
tos de terceirizagao®!, a qual inspirou previsao semelhante na nova Lei de
Licitacdes e a criagdo do curso aberto ao publico interno e externo sobre
a Lei Maria da Penha.

De iniciativa dos Comités de Equidade do Senado Federal, da Diretoria-
-Geral, da Procuradoria da Mulher do Senado e com a parceria do Instituto
Legislativo Brasileiro, o curso basico “Dialogando sobre a Lei Maria da
Penha” tem por objetivo contribuir para a reducéo da cultura da violéncia
doméstica e familiar que atinge as mulheres, por meio de estudo, reflexéo
e didlogo sobre a Lei Maria da Penha, uma das principais ferramentas le-
gislativas de combate a violéncia doméstica e familiar contra as mulheres.

O curso foi estruturado na modalidade de ensino a distancia, com carga
horaria de 60 horas e prazo de 60 dias para sua conclusao. O contetdo
programatico foi distribuido em trés médulos, cada um com trés unidades.
O primeiro modulo faz um percurso pelo tema da violéncia doméstica e
familiar até a Lei Maria da Penha, tendo como base, principalmente, a legis-
lacado nacional e internacional de direitos humanos. A legislacdo nacional
nos auxilia a compreender o contexto cultural e patriarcal da época, as
mulheres como n&o sujeitos de direitos e a gradual alteracdo das leis, com
vistas a imprimir um novo paradigma a essas condutas. A unidade dois passa
por importantes documentos internacionais de direitos humanos, inclusive
traz o caso “Maria da Penha”, que foi as instancias internacionais cobrar
justica do Brasil no caso de violéncia doméstica e familiar cometida contra

91 Para mais informagdes acesse: https://www12.senado.leg.br/institucional/responsabili-
dade-social/equidade/pages/comite_/legislacao.
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ela pelo seu ex-marido. A unidade trés evidencia a agdo dos movimentos
sociais e feministas como propulsoras dessas mudancas e da construgdo
do conceito de violéncia doméstica e familiar contra as mulheres.

Por economia de reflexao, talvez, ocorre de, ao nos referirmos a feitura
de uma lei, termos por base o inicio do debate nas casas legislativas. En-
tretanto, acontece de projetos serem gestados antes e por longo periodo
para, sO entdo, serem entregues aos tramites legislativos. Foi o caso da Lei
Maria da Penha, cujo processo de elaboracao se iniciou nos movimentos
feministas, e o curso traz essa historia. Nesse médulo também sao trazidos
a reflexdo as inovacoes, avancos e desafios da nova lei e os servicos de
atendimento as mulheres em situacao de violéncia doméstica e familiar.

O ultimo maédulo do curso, além de se deter sobre pontos especificos da
lei, ressalta a interseccionalidade de género e raca em um estudo de caso
que relata uma situagao de violéncia doméstica vivenciada por uma mulher
negra na delegacia e os obstdculos por ela enfrentados para denunciar o
agressor e fazer valer seus direitos.

3.1. AVALIACAO DO CURSO

Desde agosto de 2016, o curso “Dialogando sobre a Lei Maria da Penha”
tem sido ofertado, gratuitamente, pelo Instituto Legislativo Brasileiro do
Senado Federal — ILB, por meio da plataforma Saberes, na modalidade de
Ensino a distancia (EAD), sem tutoria, ao publico em geral.

A partir das informacdes coletadas no formulario de avaliagéo, é possi-
vel perceber que 0 acesso ao curso tem sido significativo e proveniente de
todas as regides do pais. Contudo, a avaliacdo é a etapa final obrigatdria
que antecede a obtencgao do certificado; sendo assim, o total de inscritos
pode ser ainda maior que os quantitativos apresentados nos Relatérios de
Avaliacao de 2016 a 2021.

Nesse periodo, preencheram o formuldrio de avaliagao 101.070 pes-
soas, cujas respostas foram consolidadas ano a ano pelo ILB. No ano de
langcamento do curso, em 2016, de agosto a dezembro foram 7.524 inscri-
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tos (as); de 2017 a 2020 houve crescimento continuo na procura do curso
(18.482,27.801, 34.879 e 34.684). O ano de 2019 foi o de maior nimero de
inscrigdes, de 34.879 alunos (as). Em 2021 esse numero caiu para 21.121
registros.

Neste trabalho, serd apresentado o percentual global aproximado do
periodo total, em relacao ao perfil dos(as) alunos(as), funcionamento e
contetido do curso. No geral, as avaliagdes sobre os diversos quesitos foram
excelentes e se apresentam em consonancia com a resposta a pergunta
final: se o curso atendeu as expectativas. Cerca de 99% dos(os) alunos(os)
responderam afirmativamente a essa questéao.

SOBRE O PERFIL

Em relacéo ao perfil dos(as) alunos(as), foi possivel detectar que a gran-
de maioria provém dos estados de Minas Gerais, Sdo Paulo, e Pernambuco
e do Distrito Federal. Os estados de Roraima, Amapa e Amazonas s&o os
que registram menos alunos(as). Por género, a grande maioria é de mulhe-
res (70%), sendo os homens 30%. Nesse ponto, é importante frisar que o
curso é também extensivo aos homens, pois, ainda que, estatisticamente,
estejam, na maior parte, no polo ativo da violéncia doméstica e familiar
contra as mulheres (maridos, ex-maridos, companheiros, ex-companheiros,
namorados e ex-namorados, pais, irméaos etc.) (IPEA, 2021), trata-se de
um fendmeno social complexo, cuja erradicagdo é de responsabilidade do
Estado, da sociedade e de cada um(a) de nds, homens e mulheres.

Em relacéo a cor/raga, o curso registrou a presenca de pessoas que se
autodeclararam em todas as categorias definidas pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), quais sejam: amarela, branca, indigena, par-
da, preta. O formulério incluiu mais uma categoria: “nao desejo declarar”.
Ao longo dos seis anos de disponibilizagao do curso, o indice percentual
daqueles que ndo desejaram se declarar reduziu em 10 pontos percentuais,
passando de 27,33% para 17,07%. No geral, a maioria que realizou o curso
era de cor/raga branca (37%), sendo que o indice de participacao dessa
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categoria foi crescente, variando em 2016 (34,88%) para 2021 (40,81%).
Foi observada uma constancia no indice de pessoas indigenas (0,23%) e
um lento crescimento do indice de pessoas que se autodeclararam amare-
las (1,38% em 2016 e 1,72% em 2021). Na média dos seis anos, cerca de
28% de alunos(as) se declararam de cor/raca parda e 9% se declararam de
cor/raca preta; houve ligeiro crescimento na categoria parda, passando de
26,6% (2016) para 31,3% (2021), e decréscimo na categoria preta: 9,64%
(2016) e 8,87% (2021).

Os requisitos basicos para o acesso ao curso “Dialogando sobre a Lei
Maria da Penha” sao um computador ou outro dispositivo eletrénico e
internet. No entanto, o acesso a internet no Pais é extremamente desigual,
refletindo mais sobre as classes mais pobres e as pessoas negras.®? A faixa
etdria prevalecente é de 18 a 34 anos, sendo o curso menos procurado por
pessoas na faixa etaria abaixo dos 18 anos e acima de 55 anos, o que se coa-
duna com a atividade exercida, em que 40% responderam ser estudantes.

Em relacéo a atividade exercida, predominam os(as) estudantes, se-
guidos(as) pelos profissionais dos Poderes Judicidrio e Executivo. O curso
registrou a presenca de servidores(as) das assembleias legislativas, camaras
municipais e tribunais de contas dos estados. Interessante notar que des-
pertou o interesse de outras categorias, fora do eixo servigo publico, como
“autdbnomo”, “atividade privada” e um indice significativo na categoria
“nao pertenco a nenhuma das categorias acima”. Mais de 400 alunos (as)
disseram ser servidores (as) do Senado Federal, indicando uma participacao
de 7% da forca de trabalho, considerando dois vinculos funcionais (efetivo
e comissionado). Em relagéo aos terceirizados, ndo foi possivel identificar.
Os(as) estagidrios(as), em razao de norma interna, devem realizar o curso,
0s quais, por certo, estdo incluidos(as) na atividade “estudante”. Foram
adotadas medidas de estimulo a participagdo do publico interno nos cursos
oferecidos pelo ILB, entre os quais o curso “Dialogando sobre a Lei Maria

92 Cf. pesquisa realizada pela PwC. Disponivel em: https://www.pwc.com.br/pt/estudos/
preocupacoes-ceos/mais-temas/2022/o-abismo-digital-no-brasil.html. Acesso em: 20
maio 2022.
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da Penha”, o que pode contribuir para elevar o percentual de servidores(as)
do Senado Federal formados nessa tematica.

FUNCIONAMENTO DO CURSO

A avaliacao referente ao funcionamento do curso foi muito boa: cerca
de 80% nao reportaram problemas relativos ao acesso a plataforma Sa-
beres, suporte técnico, informagdes, download de arquivos, navegacao,
entre outros.

CONTEUDO

Segundo se depreende das avaliagdes dos(as) alunos(as), a carga horaria
do curso (60 horas) se mostrou adequada ao conteudo (85%), variando o
tempo gasto para a conclusédo entre o minimo (15 dias) e o maximo exigido
para o seu término (60 dias). Poucas pessoas (4,5%) disseram que a carga
horéria de estudo exigida é menor do que a necesséria para a conclusao
do curso.

Mais de 90% dos(as) concluintes entenderam que o contetido do curso
apresentava uma linguagem adequada, coerente e acessivel; que havia
coeréncia entre as unidades e os modulos, entre os objetivos educacionais
e o conteuido. Cerca de 99% avaliaram que os exercicios de fixagdo con-
tribuiram para a apreens&o do contetdo, e 85% disseram que o grau de
dificuldade era “adequado” ao contetido apresentado.

4. CONSIDERAGOES FINAIS

A violéncia doméstica e familiar atravessa a vida das mulheres de qual-
quer idade, classe social, cor/raca e etnia, ceifando vidas e deixando or-
faos, impactando sua saude fisica e mental, o sistema de justica e a saude
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publica, a economia e a produtividade de um pais; desafia a sociedade e o
Estado para a construgao de novas estratégias de atuacao na prevencao,
protecao e erradicagdo dessa violéncia.

Incorporando a ideia de que violéncia doméstica e familiar contra as
mulheres é tema de interesse publico e de que é possivel atuar sobre essa
questao nas relagdes laborais, dentro das possibilidades de cada ¢rgéo, o
Senado Federal, por meio de medidas administrativas que alcangam os(as)
colaboradores(as) em geral e o publico externo, estendendo-se para a so-
ciedade, promove agdes no tema da violéncia doméstica e familiar contra
as mulheres e a Lei Maria da Penha. Uma dessas a¢des é o curso “Dialo-
gando sobre a Lei Maria da Penha”, sobre o qual discorremos neste texto
e que, conforme mostrado, tem sido acessado em todas as partes do Brasil
e recebido uma boa avaliacao.

Essas estratégias se somam as imprescindiveis politicas publicas a cargo
do Estado e contribuem de alguma forma para a visibilizagao e conscien-
tizacao dessa violéncia como violacao de direitos humanos. Esse ja € um
tema consolidado quanto a sua necessidade e importancia nas agoes do
Comité de Equidade do Senado Federal. Assim, embora as trabalhadoras
em situagdo de violéncia tenham a sua disposi¢do atendimento pelo Servico
de Saude Ocupacional e Qualidade de Vida e também na Policia do Senado,
foi incluido um objetivo no Plano de Equidade de Género e Raga, biénio
2021-2023, de adotar um protocolo especifico para esse atendimento.
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Capitulo 10 — REDE EQUIDADE

Paloma Pediani®?
Maria Terezinha Nunes®*
Ilana Trombka®®

1. INTRODUCAO

A Rede Equidade nasceu de uma ideia inovadora, em 2019, a partir da ex-
periéncia do Comité Permanente pela Promocao da Igualdade de Género
e Raga na realizagdo de acoes de equidade, de alcance interno e externo, e
do desejo de trabalhar em cooperagdo com outros érgaos publicos, visando
ao intercambio de experiéncias e compartilhamento de boas praticas, con-
tribuindo, assim, para a expansao e fortalecimento dessa pauta e a redugéo
das desigualdades de género e raga no Pais.

O Senado Federal incluiu em suas praticas administrativas o tema da
equidade de género e raga em 2011, com a autorizagao da entao Comissao
Diretora e apoio da Procuradoria Especial da Mulher no Senado. Desde
entao, segue consolidando o tema na gest&o estratégica da Casa e no
ambiente organizacional, por meio da Carta de Compromissos, criagdo do
Comité Permanente pela Promocao da Igualdade de Género e Raca, em

93 Mestra da em Propriedd e Intelectub e Tra sferéncia de Tecnologia pa a Informg 8 da
Universidade de Brasilia (UnB), graduada em Direito (Unieuro), técnica em Manutengdo
pelo SENAI Roberto Mange e conselheira distrital de Direitos Humanos (GDF). Atualmente,
exerce a fungd de gestora suplente do Acordo de Coopera & Técnica da Rede Equidd e
do Send o Federh .

94 Grd ud aem Economia e Direito. Advogd a possui especib iza 6es em Género e Direito
pela ESMA, em Direitos Humanos das Mulheres: Teoria e Pratica pela Faculdade de Direito
do Chile e mestrd o pelo PPGNEIM-UFBA. Trb h ha hd deza os com o tema da equidd e
de géneroera anoSend o Federh e, atub mente, exerce a fungd de gestora do Acordo
de Coopera & Técnica da Rede Equidd e.

95 Doutoranda em Administragdo pela Escola de Administragdo de Empresas de Sdo Paulo
da Fundagdo Getulio Vargas (FGV-EAESP), mestre em Comunicagdo Social pela Pontificia
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2015, agdes de sensibilizacao e de impacto direto nas relagoes laborais, a
exemplo do Programa Mae Nutriz e Programa de Assisténcia as Mulheres
em situagdo de Vulnerabilidade pela Violéncia Doméstica e Familiar, além
da instituicdo de planos de trabalhos bienais, com objetivos, metas e in-
dicadores definidos.

O primeiro passo foi dado com a inclusdo de um objetivo especifico,

= ”

item 4.5, eixo tematico “Gestao”, no Plano de Equidade de Género e Raga
do Senado Federal, edigdo 2019-2021: “Criar rede de cooperagao técnica
na temética de equidade de género e raga”. Em margo de 2022, apesar das
dificuldades impostas pela pandemia do coronavirus, foi langada a Rede
Equidade, com 11 signatdrios originarios, a saber: Senado Federal, Tribunal
de Contas da Uni&o, Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territorios,
Conselho Nacional de Justica, Superior Tribunal de Justica, Ministério de
Minas e Energia, Companhia de Pesquisa de Recursos Minerais, Ministério
Publico do Trabalho, Camara dos Deputados, Conselho Nacional do Minis-
tério Publico e Tribunal Superior Eleitoral.

A Rede Equidade foi oficializada por meio do Acordo de Cooperagao
Técnica (ACT) n° 2021/0235,% com o objetivo de implementar agdes de
inclus&o e diversidade, com foco em género e raca. O presente ensaio busca
contar um pouco dessa histéria, do ponto de vista das autoras; correndo
o risco, portanto, de n&o alcancar toda a riqueza e complexidade das inte-
ragdes havidas que culminaram no langamento da Rede Equidade em 11
de marco de 2022.

96 Send o Federh . Porth da Tra spa éncia Acordo de Coopera & Técnica n2 235. Bra ilia
2021. Disponivel em: https://wwwé6g.senado.gov.br/transparencia/licitacoes-e-contratos/
contratos/6025.
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2. “UNIR PARA SONHAR. TRABALHAR
JUNTO PARA ALCANCAR”?"

A frase acima, que nomeia este topico, mote do langamento da Rede
Equidade, traduz com preciséo algo que parece inalcancével: a justica social,
por meio do trabalho conjunto e colaborativo. Em um primeiro momen-
to, torna-se necessdrio tecer alguns comentdrios sobre a estruturacao da
rede, no que concerne, essencialmente, a escolha do modelo e objeto. O
conceito de rede traz em si os sentidos de cooperagao, colaboragao, as-
sociagao, parceria para o alcance de metas e objetivos comuns, em geral,
formalizados mediante acordos de cooperacao (SHEREMETIEFF JUNIOR,
2003). De acordo com Gray e Wood (1991), colaboracéo seria o meio pelo
qual as partes podem observar diferentes aspectos de um problema e juntas
encontrarem variadas solugdes. De acordo com Fleury (2002, p. 245), “las
redes de politicas sociales (...) permiten la construccion de nuevas formas
de colectivizacion, socializacion, organizacion solidaria y coordinacion
social, compatibles con la transformacion tanto de la sociedad civil como
del Estado”.

O trabalho em rede tem sido utilizado no &mbito governamental com a
finalidade de reducéo das desigualdades sociais, inclusive de género e raca,
em especial no enfrentamento de fendmenos sociais complexos, como é
o caso da violéncia doméstica e familiar contra as mulheres, instrumento
essencial na articulacédo de diferentes servicos de atendimento: assisténcia
juridica, social, servicos de saude, seguranca, educacao e trabalho e parceria
intergovernamental entre os diferentes entes da Federacao.”®

No ambito do trabalho, cabe destacar o papel da entao Secretaria de
Politicas para as Mulheres do Governo Federal, em especial o Programa
Pro-Equidade de Género e Raga, o qual, por dez anos, atuou como indutor
da transversalidade de género e raga nas politicas publicas, estimulando,

97 Frase criada pela equipe Coci/Secom do Senado Federal e que compds a identidade das
peca dedivulga & dola ¢m ento da Rede Equidd e.

98 Brasil. Presidéncia da Republica. Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres. Plano
Nacional de Politicas para as Mulheres. Brasilia: Secretaria Especial de Politicas para as
Mulheres, 2004. 104 p.
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por meio de premiagao, a que empresas e érgaos da administragdo publica
promovessem agdes no ambito interno de suas instituicdes. O Senado Fede-
ral, em trés participacdes no programa, recebeu trés selos de compromisso
com a equidade.

Entretanto, o Pais segue colecionando tristes recordes que o coloca
entre os mais desiguais do mundo, a exemplo da violéncia contra as mu-
lheres, em suas variadas formas, violéncia contra as pessoas LGBTQIA+,
assimetrias de género e raga, na ocupagao dos cargos de decisdo e poder,
nos saldrios e uso do tempo nas tarefas domésticas e do cuidado, entre
outros, o que o desafia para novas formas de atuacao colaborativa e inte-
grada no servico publico.

O Senado Federal ja atua em rede nos campos da acessibilidade e sus-
tentabilidade, com ampla adeséao dos legislativos estaduais e municipais
e resultados exitosos. Essa experiéncia também foi levada em conta ao se
pensar em construir uma rede com o objetivo de implementacao de acoes
de incluséo e diversidade, tendo por principios basilares a igualdade e a
equidade.

Entende-se que, diante da diversidade existente nas sociedades mo-
dernas, a igualdade s¢ se completa se compartilhada com a equidade, vez
que a existéncia de um padréo universal ndo é suficiente para comportar
o direito a diferenca (ESCOREL apud PEREIRA; LIMA, 2008). A equidade,
no que diz respeito ao género, significa que mulheres e homens devem ser
tratados de forma justa de acordo com suas especificidades, o que pode
significar tratamento diferenciado em termos de direitos, beneficios, obriga-
coes e oportunidades. Metas, planejamento e agdes de equidade de género
na maioria das vezes pressupdem medidas para compensar desvantagens
histéricas e sociais (UNIFEM, 2010).

2.1. TRILHANDO CAMINHOS

O Plano de Equidade de Género e Raga do Senado Federal (PEGR),
biénio 2019-2021, estabeleceu no tema 4 — Gestao, subitem 4.5, o objeti-
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vo “Criar Rede de Cooperacao Técnica na tematica de Equidade de Género
e Raga”, sob a responsabilidade do Comité Permanente pela Promocao da
Igualdade de Género Raca e da Diretoria-Geral (DGER). No detalhamento
dessa acao, constaram as providéncias iniciais para identificagdo de parce-
rias, a elaboragéo conjunta do acordo de cooperagao técnica, sua aprova-
¢ao e publicacao, nos seguintes termos:

(OBJETIVO

Meta

Prazo (meses)

Indicad.

4.5 Criar Rede de Cooperagdo Técnica na tematica
de Equidade de Género e Raga.

18 meses

Rede constituidal

Comité/DGER

DETALHAMENTO

Prazo

Unidade Envolvida

4.5.1 Realizar contato interinstitucional para identificar interessados na participagédo

6 meses

Comité/Pro-Equidade

4.5.2 Elaborar o Acordo de Cooperagdo Técnica e submeter a aprovagéo

12 meses

Comité/Pré-
Equidade/DGER/ADVOSF

4.5.3 Assinar o Acordo de cooperagdo Técnica

18 meses

DGER

4.5.4 Publicar o Acordo de Cooperagdo Técnica

18 meses

DGER

SERIE HISTORICA

‘0 SF é parte em acordos de cooperagéo técnica em acessibilidade e sustentabilidade.

Finalizado o prazo de vigéncia desse plano, em 3 de setembro de 2021,
a elaboracao do acordo de cooperacéo ja estava bem adiantada, mas nao
concluida, raz&o pela qual foi incluido no PEGR 2021-2023 um novo objeti-
vo: “Langar a Rede Equidade”. Na apresentagéo desse Plano de Equidade,
a diretora-geral, Ilana Trombka, deixa expresso o intuito de promover a
“conscientizagao sobre a importancia de se construir um ambiente in-
clusivo”, bem como de ir além “contribuindo para o fortalecimento da
democracia, que so existe, em sua plenitude, onde hd igualdade, equidade
e justica social”.?

Essa foi uma das agdes impactadas pelas mudancas na rotina dos tra-
balhos administrativos, adotadas para a seguranca da saude, tais como
distanciamento social, uso de mascaras e home office. Houve um contato
inicial com diversas instituicoes em meados de 2020 e indentificou-se o

99 TROMBKA, llana. Apresentagdo do PEGR 2021-2023. 2021, 2021, p. 8.
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interesse de varias delas na participacao da rede. Contudo, o didlogo foi
suspenso, retomado em margo de 2021.

Em 22 de margo de 2021, a primeira reunido na modalidade virtual,
pelo aplicativo Zoom, foi conduzida pela diretora-geral, Ilana Trombka,
oportunidade em que apresentou a experiéncia do Senado Federal na te-
matica de género e raca e fez o convite de formagao da rede. Comparece-
ram 47 representantes interessados(as) na pauta da equidade. Abaixo o

registro, um print da tela, da reuni&o?®:

A proposta teve boa acolhida dos(as) presentes, sendo deliberado, ao
final, que fosse criado um grupo de trabalho, com representantes dos Po-
deres Executivo, Legislativo, Judicidrio e de organizacdes da sociedade
civil, para delineamento das clausulas da parceria, que viriam a constituir
o0 acordo de cooperag&o técnica.

O entusiasmo em participar e contribuir para o projeto era grande,
sendo que algumas instituigdes publicas contavam com dois ou mais re-
presentantes, mulheres (a maioria) e homens, os quais se revezavam nas

100  Senado Federal. Comunicagdo interna: intranet. “Encontro discute criar redes de comités de
equidade no servigo publico”. Noticia. Brasilia, 23/3/2021. Disponivel em: https.//intranet.
senado.leg.br/noticias/materias/2021/03/encontro-discute-criar-rede-de-comites-de-equi-
dade-no-servico-publico. Acesso em 23 mar. 2021.
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discussoes. Contudo, por razdes diversas, inclusive desisténcia de partici-
pacdo nesse momento de criagao da rede, a composigao foi-se alterando,
permanecendo até o final da conclusao dos trabalhos as seguintes repre-
sentantes: Paloma Pediani e Terezinha Nunes (Senado Federal), Marluce
Barcelos (Tribunal de Contas da Uniao), Andreia Siqueira e Adriana Tostes
(Tribunal de Justica do Distrito Federal e dos Territorios), Marcia Figueiredo
(Ministério de Minas e Energia), Gabriella Silva (Companhia de Pesquisa
de Recursos Minerais), Clarissa Tolentino (Camara dos Deputados), Ketlin
Scartezini e Victoria Moreno (Superior Tribunal de Justiga), Ivana Farina
(Conselho Nacional de Justica),'®* Nathalia Brigida (Conselho Nacional
do Ministério Publico) e Ludmilla Lopes (Ministério Publico do Trabalho).

Importante consignar as contribuicdes, no processo mais critico de
construgéo dos termos do acordo, de Maria Gutenara (ENAP), Abner Augus-
to (EBC) e Fernanda Prado (ABA), cujas instituicoes optaram pela ades&o
futura a Rede Equidade.

Em um grupo tao heterogéneo institucionalmente, era possivel identifi-
car pontos em comum, tais como a experiéncia anterior no desenvolvimento
de agdes no tema e/ou o interesse na promogao da pauta da equidade
dentro e fora de suas instituigdes de origem, requisitos que se mostraram
essenciais para o bom desenvolvimento das discussoes e deliberagdes acer-
ca do conteudo do acordo e plano de trabalho.

O grupo se reuniu ao longo do ano de 2021, com mais frequéncia de
marco a junho, analisando ponto a ponto de uma minuta prévia apresentada
pelo Senado Federal. Apds didlogos e reflexdes muito produtivas, chegou-se
ao modelo final de minuta do Acordo de Cooperagao Técnica e Plano de
Trabalho, a qual foi enviada para anélise interna dos setores competentes
de cada institui¢do. Os 6rgaos retornaram poucas sugestdes de alteracdo de
conteuido. Apds analisadas com a devida atengao e cuidado, foram objeto
de adequacgdo; em alguns casos foi necessaria mediagdo entre as areas
técnicas dos distintos participes.

101  Aconselheira Ivana Farina participou ativamente da construgdo da Rede até o final de seu
mandato no Conselho Nacional de Justiga, em outubro de 2021.
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Reunido do dia 13/5/2022

Em 22 de junho, a diretora-geral participou da 72 Reunido do Grupo de
Trabalho, oportunidade em que elogiou e agradeceu o empenho e a dedi-
cacao de todos(as). A comunicacdo interna veiculou a noticia, nos termos
abaixo, e, assim, divulgou internamente o desenvolvimento dos trabalhos
de formacao da Rede Equidade:
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A diretora-geral do Senado, llana Trombka, participou, nesta
terca-feira (22), de reuniéo on-line sobre a formacgdo da Rede
de Equidade, formada por vdrias instituicées, que finalizou o
termo de acordo de cooperagdo técnica e agora trabalha em
uma proposta de plano de trabalho.
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Foi a sétima reunido para a construgéo da Rede, coordenada
pelo Comité Permanente pela Promogédo da Igualdade de Gé-
nero e Raca do Senado, com a participagéo de representantes
do Conselho Nacional de Justica (CNJ), Tribunal de Contas da
Unido (TCU), Escola Nacional de Administragéo Publica (Enap),
Ministério de Minas e Energia (MME), Superior Tribunal de Jus-
tica (STJ) e Associacgdo Brasileira de Advogados (ABA).

Segundo Ilana, o Senado tem muito a contribuir porque
possui um trabalho consolidado em relacdo as questées de
equidade. Ela reforcou a importéncia da troca de experiéncia
entre as instituicées para a efetivacdo da Rede de Equidade.

— Ndo tenho duvida de que a rede de comités de equidade e
de género e raga vai acabar fortalecendo a temdtica para todos
nds. Vamos poder nos ajudar e usar as melhores experiéncias
uns dos outros. O benchmarking € algo bastante aceito na es-
fera publica, entdo trazemos experiéncias que foram exitosas
e nos déo forca para implantar as experiéncias nos nossos pro-
prios drgdos — disse Ilana.

A diretora-geral também parabenizou o empenho de todos
na redagéo do termo de cooperagdo e lembrou que o principal
estd por vir, com as assinaturas e a conquista de novos parcei-
ros, efetivacdo e fortalecimento da Rede de Equidade®®?.

0 acordo seguiu o padrao das avencas de cooperagado técnica que se
caracterizam pela colaboracao, interesse comum em desenvolver agdes
pertinentes a um determinado objeto, adesao voluntaria, conformidade
com a legislagdo que rege a matéria, finalidade, formas de cooperagéo,
entre outros. O diferencial se percebe pela complexidade do tema e pelo
desejo de muitas organizagdes em contribuir para o objetivo de redugdo
das desigualdades e tornar o Brasil um pafs mais justo, somando esforgcos
por meio do trabalho em rede, a partir de dotagdes orgamentarias proprias,
sem transferéncia de recursos financeiros entre eles.

102 Senado Federal. Comunicagdo Interna: Intranet. Noticia: “Senado tem muito a contribuir,
diz Ilana em reuni&o sobre a Rede Equidade”. Brasilia: 22/6/2021.
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No caso da Rede Equidade, o objeto foi definido de forma mais ampla:
“incluséo e diversidade, com foco em género e raca”. Significa, em linhas
gerais, que a atengao da rede se volta para os grupos de pessoas historica e
socialmente “minorizados em direitos” e os diversos marcadores de opres-
s&o que os atravessam, desafiando, assim, os participes para, em conjunto,
encontrarem solucdes de inclusdo, no dmbito interno de suas organizacdes.

Em linhas gerais, o ACT estabeleceu o esforgo conjunto em promover
o intercambio de dados na tematica, conhecimentos e praticas. Ficou de-
finido o compromisso de fortalecer os programas e as iniciativas ja existen-
tes em prol da incluséo e diversidade, bem como de estruturar eventos,
tais como encontros, seminarios e workshops, e estimular a participacao
de instituicdes publicas e privadas e associacdes civis em agdes voltadas a
inclusao e diversidade com foco em género e raca. O Plano de Trabalho,
anexo ao ACT, é o instrumento que norteara as
primeiras a¢des para o funcionamento da rede,
quais sejam: um plano de agao, regulamento, pla-
no de comunicagao, criacdo de indicadores, repo-
sitdrio de boas praticas, ampliacao da Rede, esti-
mulando a ades&do de novos participes, entre
outras.

Enfim, finalizado o texto que viria a ser a “bus-
sola” orientadora das atividades da Rede Equida-
de, passou-se a fase de assinaturas e publicagéo,
0 que se revelou um processo moroso, em virtude
do numero razodvel de participantes. O Acordo
de Cooperagéo Técnica n®2021/235 e os Termos
de Adesao dos demais participes originarios na
construgdo da Rede Equidade foram publicados
em 11 de margo de 2022 e encontram-se dispo-
nibilizados no Portal da Transparéncia do Senado

Federal.




2.2. APOS A ASSINATURA

Finalmente, em 11 de marco de 2022, é lancada a Rede Equidade, em
evento transmitido pelo canal da TV Senado no YouTube, com a presenca
das autoridades, ou seus representantes, signatarios(as) do acordo de coo-
peracao técnica, conforme se vé nas imagens abaixo, extraidas do arquivo
pessoal das autoras.
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Nesse mesmo més, os participes da rede enviaram comunicagao ao Se-
nado Federal indicando os(as) representantes, gestores do acordo em seus




orgaos de origem,%® e aconteceu a primeira reunido geral. Nessa reuni&o,
foram criados grupos de trabalho para a elaboragédo do Plano de Agéo, Re-
gulamento Interno e Plano de Comunicacéo e iniciados os debates sobre
a estrutura de funcionamento, reunides, votagdes, entre outros assuntos.

Os grupos de trabalho tém-se reunido semanalmente, e, concomitan-
temente a elaboragao desses documentos, a rede organizou uma palestra
na teméatica LGBTQIA+ e promoveu alguns encontros virtuais para conheci-
mento de praticas na temdtica de violéncia doméstica, na atividade privada.

Nesse inicio de funcionamento da rede, o Senado Federal coordena as
agoes, com possibilidade futura de revezamento nessa tarefa. O desafio é
grande e as dificuldades muitas na consolidacao e expansao da rede para
outros érgados da esfera publica, mas se sobrepdem a isso o engajamento
e a motivagao, pelo proposito da rede.

3. CONSIDERAGOES FINAIS

A Constituicao Federal de 1988 institui como objetivo a construcao de
uma sociedade justa e solidaria, sem qualquer forma de discriminagéo, e os
documentos internacionais de direitos humanos, notadamente a Agenda
2030 da ONU, reiteram a urgéncia de os Estados e a sociedade empreen-
derem esforcos para que isso seja alcangado.

Contudo, ndo obstante a farta legislacdo que embasa a promogéo do
principio da igualdade e inclusao da diversidade, ainda € desafiador erradicar
praticas discriminatorias e excludentes. Espera-se que o trabalho em rede
fortalega cada um dos participes na promocao de agdes internas em cada

103 A maioria dos(as) representantes que ja estavam no processo de elaboragdo do ACT se
mantiveram, com poucas substituicdes. Assim, iniciam as atividades da Rede os(as) ser-
vidores(as): Pelo SF: Maria Terezinha Nunes; Stella Maria Vaz, em substituigdo a Paloma
Pediani, em licenga gestante; TCU: Marcela Timéteo e Joaquim dos Santos; TIDFT: Adriana
Moreira Tostes e Andreia Oliveira; CNJ: Livia Cristina Marques e Fabiana Andrade Gomes;
STJ: Ketlin Feitosa de Albuquerque e Vitoria Moreno; MME: Marcia Alves de Figueiredo;
CPRM: Nathalia Winkelmann e Gabriella Di Felicio Ferreira; MPT: Ludmila Reis Brito e
Rodrigo Fernandes Morais; CD: Clarissa Tolentino e Eliana Ramagem; CNMP: Bianca Stella
Azevedo e Andréa Moura Santos; TSE: Bruno Andrade e Samara Pataxd.
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instituicao, bem como estimule o trabalho coletivo e ideias inovadoras que
rompam barreiras e materializem agdes concretas para um clima organi-
zacional mais igualitdrio e, assim, transformem vidas e sejam espelho para
outras instituigdes publicas.

Conforme saudou a colega Cristina Cabreira, integrante da equipe da
Secretaria de Comunicagao do Senado Federal, que organizou o evento de
langamento da Rede Equidade: “Parabéns e vida longa, Rede Equidade!”,
enquanto for preciso!
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Capitulo 11 - PLANO DE EQUIDADE DE
GENERO E RACA DO SENADO FEDERAL

Karin Kassmayer!'®

“Arei a terra, plantei, enchi os celeiros, e nenhum homem po-

dia se igualar a mim! Néo sou eu uma mulher? Eu podia trabalhar
tanto e comer tanto quanto um homem - quando eu conseguia
comida — e aguentava o chicote da mesma forma! N&o sou eu
uma mulher? Dei & luz treze criangas e vi a maioria ser vendida
como escrava e, quando chorei em meu sofrimento de mde, nin-
guém, exceto Jesus, me ouviu! Ndo sou eu uma mulher?”

(Discurso de Sojourner Truth em uma Convencao de mulheres em Akron, Ohio, em
1851, citado por Angela Davis, Mulheres, Raca e Classe, p. 71).

1. INTRODUCAO

Angela Davis, em seu Mulheres, raca e classe,!* nos emociona, nos ensi-
na e nos incentiva. As opressdes as mulheres e a homens e mulheres em
razdo da cor de pele, da origem ou de sua condicdo social somente serdo
vencidas pela educacao, pelo agir incessante, pelo inconformismo que nao
deve se acomodar e pela atuacéo, justa e presente, dos érgaos estatais. As
opressdes nao possuem grau hierdrquico e se mesclam. A injustica é uma sé.

Para enfrentar e vencer a inequidade de género e raga ainda vigentes
em nossa sociedade e em nossas instituicdes, publicas e privadas, a par
dos marcos legais existentes, que vao desde a Declaragao Universal dos

104  Consultora legislativa do Senado Federal na drea de meio ambiente desde 2014. Foi coorde-
nadora do Nucleo de AgBes Socioambientais (NCAS) do Senado Federal de fevereiro de 2018
amargo de 2020, quando atuou no Grupo de Trabalho que elaborou o Plano de Equidade
de Género e Raga do Senado Federal. E doutora em Meio Ambiente e Desenvolvimento
pela UFPR/Universidade de Tubingen, Alemanha (2009), mestre em Direito Econémico e
Social pela PUCPR (2005) e bacharel em Direito pela UFPR (2003). E professora do IDP/
Bra ilia

105 DAVIS, Angela Mulheres, classes e ra¢a. Sdo Paulo: Boitempo, 2016.




Direitos Humanos (1948), passando pela Convencao Internacional sobre a
Eliminag&o de todas as Formas de Discriminacao Racial (1965),1°¢ a Conven-
céo Internacional sobre a Eliminacéo de todas as Formas de Discriminacdo
contra a Mulher (CEDAW) (1979),1%" a Constituicao Federal de 1988 (CF) e o
Estatuto da Igualdade Racial, instituido pela Lei n° 12.288, de 20 de julho
de 2010, o Senado Federal (SF) possui uma trajetdria propria na promogao
da equidade de género e raga consolidada nos atos de gest&o. Citam-se,
como exemplos, a adesdo ao Programa Pré-Equidade da Secretaria de Po-
liticas para as Mulheres do Governo Federal, em 2011, a criagdo do Comité
Permanente pela Promogéo da Igualdade de Género e Raga, em 2015, e a
inclusao do tema como valor nas praticas administrativas, tanto na Carta
de Compromissos como nas Diretrizes Estratégicas da Casa.!®

A respeito do Programa Pré-Equidade de Género e Raga, este é tido
como um exemplo de politica publica bem-sucedida e com impactos con-
cretos na vida de trabalhadoras e trabalhadores. As organizagdes partici-
pantes do Programa, ao longo das suas edi¢oes, tém demonstrado que é
possivel a construgdo de novas relagdes trabalhistas, sem discriminagao
de género e raga, e que essas transformagdes tém repercussdo positiva
também no mundo do trabalho.!%?

No ano de 2019, discutiu-se, no ambito da Diretoria-Geral do Senado
(DGER) e do Comité Permanente, a necessidade de institucionalizar acoes
e metas voltadas a galgar, passo a passo, objetivos a serem implementados
em um prazo temporal predeterminado, com medidas que visam coibir pra-
ticas discriminatdrias e promover a inclusao social e a equidade de género
e raca no ambiente de trabalho.

106 Promulgada pelo Decreto n2 65.810, de 8 de dezembro de 1969.
107 Promulgada pelo Decreto n2 4.377, de 13 de setembro de 2002.

108  Arespeito da trajetdria histdrica da atuagdo do Senado nas agdes de equidade de género
e raga na gestdo administrativa, vide: https://www12.senado.leg.br/institucional/respon-
sabilidade-social/equidade/pages/pdfs/EquidadedeGneroeRaalinhadoTempo.pdf. Acesso
em: 24 jan. 2022.

109  Programa PRO-EQUIDADE DE GENERO E RAGA. Rompendo fronteiras no mundo do trabalho
— Brasilia: SPM — Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres, 2016, p. 9. Disponivel
em: https.//www.onumulheres.org.br/wp-content/uploads/2016/04/proequidade_para-site.
pdf. Acesso em: 22 jan. 2022.
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Surgiu, assim, o Plano de Equidade de Género e Raga do Senado Federal
(PEGR), instrumento de gest&o adotado pela Casa para promover atividades
relacionadas a temética, que teve sua primeira versao para o biénio de 2019-
2021 e sua segunda versao, ainda vigente, para o biénio 2021-2023. Este
capitulo pretende apresentar a metodologia para a elaboragdo do PEGR,
além de descrever o seu conteudo, com seus eixos tematicos e metas, e
seus resultados. Tem como publico-alvo gestores publicos e privados que
atuam na area de promocao de igualdade em suas instituicdes, além de
todos aqueles interessados e estudiosos do tema.

2. O PLANO DE EQUIDADE DE GENERO E RACA DO
SENADO FEDERAL: SUA ELABORACAO E CONTEUDO

No final do primeiro semestre de 2019, o Senado Federal criou um
Grupo de Trabalho (GT) para elaborar o seu Plano de Equidade de Género
e Raca, sob a coordenacao do Nucleo de Coordenacéo de Agdes Socioam-
bientais (NCAS). O GT foi composto por dez servidores e servidoras da Casa,
oriundos dos seguintes setores: NCAS, 3; Diretoria-Geral, 1; Secretaria de
Gestao de Pessoas (SEGP), 1; Consultoria Legislativa (CONLEG), 1; Secreta-
ria-Geral da Mesa (SGM), 1; Secretaria de Comunicacéo Social (SECOM), 1;
Servico de Saude Ocupacional e Qualidade de Vida no Trabalho (SESOQVT),
2. A coordenacéao dos trabalhos ficou sob a responsabilidade do NCAS,
pelo fato de esse Nucleo ja possuir experiéncia e metodologia definida na
elaboracao dos Planos de Gestdo de Logistica Sustentavel (PGLS) e de
Acessibilidade.°

O PEGR seguiu um roteiro para a sua elaboragao, que compreendeu as
seguintes etapas, a saber: 1) criacdo do GT e reunides iniciais com secreta-
rias e unidades envolvidas; 2) elaboracédo de um diagndstico, com levanta-
mento das iniciativas existentes e proposicao de novas a¢des a partir anélise

110 Para acessar os Planos de Gestdo de Logistica Sustentavel e Acessibilidade, em suas versdes
atuais e anteriores, vide: https.//www12.senado.leg.br/institucional/responsabilidade-social.
Acesso em: 25 jan. 2022.
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do material colhido; 3) preenchimento da matriz; 4) redagéo e elaboracao
final do documento, com apresentacéo e validagdo do plano pela Comissao
Gestora; e 5) publicagdo do documento, com seu langamento e publicidade.

Na primeira etapa, tdo logo ocorreu a criagdo do GT, foram realizadas
reunides iniciais para que o grupo estipulasse, de modo nao definitivo,
quais poderiam ser os eixos tematicos e os objetivos a serem criados, na
modalidade de brainstorm, ou tempestade de ideias. A definicao dos eixos
tematicos viabiliza uma nogao geral do campo de atuagédo das acoes nele
contidas, pois descreve um campo de acao que englobe objetivos com
caracteristicas comuns.

Na publicagdo sobre os resultados do Programa Pro-Equidade, que
descreve as praticas de igualdade de género e raga realizadas pelas ins-
tituicdes participantes, também houve a separagdo dessas praticas, mas
nos eixos tematicos “gestao de pessoas” e “cultura organizacional”. No
PEGR, a seu turno, foram definidos cinco eixos tematicos, que abarcam
a realidade e diversidade das praticas da Casa: Comunicagao, Educagéo,
Cultura Organizacional, Gestao e Saude.

Ainda nessa primeira etapa, foram mapeadas as secretarias e unidades
da Casa que pudessem ser consultadas, em reunides setoriais (ou indivi-
dualizadas), e que possuem afinidade com a execucao de praticas de equi-
dade de género e racga. Essa etapa tem como objetivo colher informagoes
sobre aquelas praticas ja existentes, as que podem ser realizadas ou estdo
em planejamento e outras, desafiadoras e ambiciosas, para um horizonte
temporal de dois anos.

O objetivo foi o de conhecer a realidade de toda a instituicdo no tocante
as praticas em realizagdo, em planejamento e futuras, ou seja, esbogar um
diagndstico preliminar que compilasse as informacgdes para, na sequéncia,
tornar possivel a criagdo de indicadores, verificar como pode ocorrer seu
monitoramento e quem serdo os responsaveis pelo alcance do objetivo,
bem como definir novos objetivos factiveis, mas também ousados.

Conforme se observa, a construcao do plano ocorreu de modo colabora-
tivo e interdisciplinar, com o intuito de abranger a¢des que contemplassem
a diversidade e apontassem os desafios a serem alcangados no &mbito da
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equidade de género e raga. A elaboracao do plano, portanto, foi alcancada
com a realizagdo de 17 reunides com diferentes secretarias, enderecando
a execugao e o monitoramento a 18 unidades setoriais pelo periodo de sua
vigéncia (24 meses).

A segunda e terceira etapas tiveram como objetivo compilar as infor-
macoes colhidas nas reunides, de modo a organizar o material, repensar
e definir os eixos tematicos, condizentes com a realidade experimentada,
e trabalhar, diretamente, com a matriz de agdes, ou seja, com uma tabela
que detalha o objetivo a ser atingido, a meta (se houver), o prazo para o
seu alcance, o indicador para o seu monitoramento, a unidade responsavel
pela execucéo e as unidades envolvidas na realizagao do objetivo. No campo
detalhamento, s&o estrategicamente definidos o passo a passo do objetivo,
com agdes que contemplam prazos menores proprios, mas necessarios ao
éxito final. Por fim, houve o entendimento de que seria preciso, para garantir
transparéncia, informagéo e facilidade na analise de dados e resultados,
um campo com a série histérica do objetivo. Trata-se de informacéao extre-
mamente Util para avaliar o alcance do objetivo ao longo do tempo, a fim
de permitir seu monitoramento e aperfeicoamento quanto a agdes futuras.

No que diz respeito ao seu contetdo, o plano tem como base os ins-
trumentos legais, tendéncias corporativas para a promocao da equidade
nas instituicdes publicas, acdes em andamento, em planejamento e novas
acoes idealizadas, organizadas em cinco eixos tematicos anteriormente
citados (Comunicacao, Educagao, Cultura Organizacional, Gestao e Sau-
de), contabilizando 28 objetivos, descritos com a definicao de prazos de
execucao, metas e indicadores, como ja assinalado.

A criagdo dos eixos seguiu uma légica de organizagdo que reflete as
competéncias de setores da Casa. No eixo Comunicagdo, houve a definicao
de sete objetivos cujas unidades responsaveis pela sua execucao se concen-
tram na Secom, a exemplo do objetivo “incluir, nas agdes de comunicacao,
a diversidade sexual, étnica-racial, a inclusao de pessoas com deficiéncia,
pessoas idosas, entre outros”. J& o eixo Educagdo envolve agdes sob a
responsabilidade do Instituto Legislativo Brasileiro (ILB), ao qual compete,
entre outras, exercer as prerrogativas de Escola de Governo do Senado
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Federal, que consistem em gerir e executar a Politica de Capacitagdo do
Senado Federal e o Programa de Integracao e Modernizacéo do Poder
Legislativo Brasileiro (Interlegis) e da Coordenacao de Biblioteca (Cobib).
Com cinco objetivos definidos, destaca-se a realizagcdo de rodas de leitura
na tematica género e raga e a prospeccao de curso a distancia sobre assédio
moral e sexual a ser amplamente divulgado para o publico interno para
capacitagao. O eixo Cultura Organizacional, composto por quatro objetivos,
inclui acoes da DGER e do comité, com a finalidade, sobretudo, de sensibi-
lizar os colaboradores da Casa aos temas de equidade de género e raga e
concretizar o valor da igualdade no ambiente de trabalho. Como exemplo
de objetivo, encontra-se o de realizar rodas de conversa para promover a
discussao e a escuta empatica sobre o racismo e a valorizagdo da pessoa
negra no Senado Federal. J& o eixo Gestdo, com dez objetivos, envolve
multiplos setores, de modo a quebrar barreiras da desigualdade (como o
objetivo de instalar fraldarios em banheiros masculinos e unissex), criar re-
des tematicas interinstitucionais, afastar as discriminacdes no ambiente de
trabalho e atuar no &mbito dos contratos e bancos de dados e informacdes
sobre pessoal, a exemplo do objetivo “realizar levantamento de casos de
assédio moral e sexual e dos resultados dos processos no Senado Federal”.
O ultimo eixo tematico, Saude, possui dois objetivos de responsabilidade
da SESOQVT, que abordam a elaboracao de relatério anual sobre alguns
indicadores de saude dos(as) servidores(as) efetivos(as) e comissionados(as)
do Senado Federal, por género e raga, além de aprovar a inclusao, na Pes-
quisa de Clima Organizacional, de perguntas sobre racismo/discriminagao

no ambiente de trabalho.




No Quadro Geral do plano, extraido do préprio PEGR,'! é possivel conhe-
cer a totalidade dos objetivos, as unidades responsdveis pela sua execugao
e o prazo estipulado para a sua concretizagao:

EIXO UNIDADE

Comité
1.1 Reformular a pagina do Senado Federal sobre as acGes de equidade PRODASEN
de género e raca e manter atualizadas as informagdes do Programa Pro- ., . 8 meses
Equidade e do Comité. Pro-Equidade
DGER
1.2 Elab divul lendari | d tos e dat; i Comité
.2 Elaborar e divulgar calendario anual de eventos e datas comemorativas
€ 0 plano de comunicagdo das agdes. , DGE_R 15 meses
xg Pré-Equidade
3 1.3 Incluir, nas agdes de comunicagdo, a diversidade sexual, étnica-racial, SECOM VNG
g ainclusdo de pessoas com deficiéncia, pessoas idosas, entre outros.
= = o . )
S 1.4 Incluir, na programagdo da Radio Senado, o tema da equidade de SECOM/ Radio S
- género eraga. Senado
1.5 Produzir programa na TV Senado sobre equidade de género e raga. SECOM/ STVSEN 24 meses
Comité
1.6 Produzir videos institucionais sobre equidade de género e raca. SECOM 24 meses
Pr6-Equidade
1.7 Publicar Boletim Eletr6nico de Bibliografias Especializadas sobre a te-
mética de equidade de género e raca. COBIB 24 meses
2.1 Incluir no projeto pedagégico do PFG contelido sobre equidade de gé-
nero eraga. e IS
2.2 Prospectar em outras instituicdes/entidades, curso EaD sobre assédio LB
moral e sexual a ser amplamente divulgado para o publico interno para A 5 meses
capacitaciio, se necessario, mediante termo de cooperago. Comité
o
k=3 2.3 Ofertar curso de defesa pessoal com 12h/aula, com teoria sobre a vio-
3 |éncia contra as mulheres e aulas préticas para todas as colaboradoras do SPOL 24 meses
3 Senado Federal.
&
o A BIB 24
2.4 Realizar Rodas de leitura na tematica de género e raga. co A meses
Comité
COBIB
2.5 Publicar obras da Colegdo Escritoras do Brasil. SEGRAF 24 meses
DGER
3.1 Constituir grupos de afinidade de raca e LGBTI+. Comité 16 meses
= 3.2 Sensibilizar gestores e promover encontros com seus colaboradores
s3 para discutir temas relativos a equidade de género e raga e inclusdo de Comité 24 meses
2 g pessoas com deficiéncia.
-
3 g 3.3 Realizar rodas de conversa para promover a discussdo € a escuta em- Comité s
@ patica sobre o racismo e a valorizagdo da pessoa negra no Senado Federal. DGER
5
3.4 Realizar eventos de sensibilizacao para os servidores sobre assédio e SESOQUT 24 meses

outras violéncias no ambiente de trabalho.

111 Plano de Equidade de Género e Raga do Senado Federal 2019-2021. Disponivel em: ht-
tps.//www1i2.senado.leg.br/institucional/responsabilidade-social/equidade/pages/pdfs/
plano-de-equidade-de-genero-e-raca-do-senado-federal. Acesso em 20 jan. 2022, p. 12-13.
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. L } . Pro-Equidade
4.1 Realizar levantamento de possiveis instrumentos de estimulo & ocupa-

do de cargos de chefia por mulheres (incluindo raga e etnia). SEG.PA 15 meses
Comité
4.2 Rever 0 Ato da Comissdo Diretora n° 3, de 2016, para ampliar o Programa Comité
de Assisténcia a Mae Nutriz para as servidoras que tiveram filhos, esten- SEGP 6 meses
dendo o periodo de jornada reduzida de 6h de 15 para 24 meses. ADVOSF
4.3 Realizar estudo de viabilidade para reducdo de jornada de trabalho Comité
para servidores pais ou que detenham a guarda de filhos ou a guarda com- SEGP 6 meses
partilhada com base no modelo do Programa Méae Nutriz. ADVOSF
4.4 Promover atividades de sensibilizagdo para redugdo do percentual Comité
de preenchimento de raga como “néo informado” no cadastro dos Jovens SEGP/SGEST 24 meses
Aprendizes. NGCOT
o o
= 4.5 Criar rede de cooperacdo técnica na tematica de equidade de género Comité BO=s
E eraca. DGER
¥ 4.6 Participar do Programa Pré-Equidade instituido pela Secretaria de Comité Nio se aplica
Politicas para as Mulheres (SPM) do Executivo Federal. Pré-Equidade 2
) —— " Comité
4.7 Divulgar o Programa Mulher em Situagdo de Vulnerabilidade. DGER 24 meses
4.8 Realizar a alteragdo contratual de modo que os dispositivos do APS
n°01/2018 relacionados aos contratos e convénios administrativos que DIRECON 24 meses
envolvam mdo de obra, firmados pelo Senado Federal com as empresas SESOQVT
contratadas, 6rgdos e entidades parceiros, sejam cumpridos.
4.9 Realizar levant to d d &di | led | DGER
.9 Realizar levantamento dos casos de assédio moral e sexual e dos resul-
tados dos processos no Senado Federal. S0 24 meses
SPOL
4.10 Instalar trocadores de fraldas em banheiros femininos, masculinos e NCAS 1 s
unissex do Senado Federal. SPATR
5.1 Elaborar relatdrio anual sobre alguns indicadores de sadde dos (as) 4 meses do
w servidores (as) efetivos (as) e comissionados (as) do Senado Federal, por SESOQUT ano poste-
8 género eraga. rior ao ano
s pesquisado
v . a . . .
5.2 Aprovar a inclusdo na Pesquisa de Clima Organizacional de perguntas SESOQUT R (s

sobre racismo/discriminagdo no ambiente de trabalho.

Além disso, o documento possui alinhamento institucional com os Ob-
jetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS),*2 uma agenda mundial
adotada durante a Cupula das Nagdes Unidas sobre Desenvolvimento Sus-
tentdvel no ano de 2015, denominada Agenda 2030. Destacam-se o ODS
5 - Igualdade de Género; ODS 10 - Reducéo das Desigualdades; e ODS 16
- Paz, Justica e Instituicdes Eficazes.

Apds a definigdo dos objetivos, ocorre o preenchimento da matriz, que
foi inspirada na matriz de referéncia do PGLS. Segundo a publicacdo PLS

112 Sobre os ODS, vide https.//odsbrasil.gov.br/. Acesso em 25 jan. 2022.
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- Plano de Logistica Sustentavel: roteiro de elaboracéo,'*? o objetivo deve
expressar de forma clara a agdo que se pretende atingir; a meta, o dimen-
sionamento do objetivo ao fim de um periodo; o prazo, o periodo compreen-
dido entre o inicio e o fim; o indicador, a maneira como o resultado sera
medido; as acbes (no PEGR, detalhamento), o conjunto de acbes necessarias
para se atingir o objetivo; a unidade envolvida, setor do 6rgdo que contribui
para a concretizagdo da agao; e série historica, a série comparativa de dados
que auxiliam no estabelecimento de metas para cada objetivo.

[lustramos como exemplo do preenchimento da matriz, que ocorre no
final da etapa 3, o objetivo 3.3 do PEGR:

OBJETIVO Meta Prazo (meses) Indicador Unidade Responsavel
3.5 Realizar rodas de conversa para promo-
ver a discussao e a escuta empatica sobre o 2 rodas de Rodas de con- s

. A 18 meses . Comite/DGER
racismo e a valorizagdo da pessoa negra no conversa versa realizada
Senado Federal.

DETALHAMENTO Prazo Unidade Envolvida
; — Comité/DGER/
3.5.1Realizar a primeira rodas de conversa. 4 meses SESOOVT
3.5.2 Compilar sugestdes sobre o tema realizados na primeira roda. . MEsEsan0as Comité/DGER
primeira roda
; Comité/DGER/
3.3.3 Realizar a sequnda rodas de conversa. 16 meses SESOOVT

3.3.4 Compilar sugestdes do grupo de afinidade.

2 meses apos a
segunda roda

Comite/DGER

SERIE HISTORICA

Nao ha registro de atividades anteriores.

Fonte: PEGR 2019-2021, p. 20.

A etapa 4 inclui a redagao final do texto, com o encaminhamento do
documento a Diretoria-Geral, para ciéncia e aprovagao. Apos, o documento
recebe tratamento grafico, com revisdo e diagramacéo.

Para garantir ampla publicidade e concretizar o direito a informacao e
a transparéncia, a fim de se tornar um ato oficial da gestdo administrativa

113 VIGGIANO, Mério Hermes Stanziona; ABUD, Danielle. Plano de logistica sustentdvel — PLS:
roteiro de elaboragdo. Brasilia: Senado Federal, Programa Interlegis, 2019, p. 23.
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da Casa, ocorreu a publicacao do plano, em boletim administrativo, com
sua divulgagao em site institucional, acessivel inclusive ao publico externo.
A etapa da publicagdo envolveu, para o PEGR, o seu langamento em
evento comemorativo realizado no auditério do Interlegis, em 3 de setem-
bro de 2019, com a presenca de Thiago Fernandes Rodrigues Teixeira,
chefe de gabinete da Primeira-Secretaria; Ilana Trombka, diretora-geral;
senador Eduardo Gomes, segundo-secretdrio; Ana Carolina Querino, ONU
Mulheres Brasil; e Karin Kassmayer, NCas, conforme registro fotografico:

Langamento do Plano de Equidade de Género e Raga 2019-2021.

Crédito: Gabriel Matos/DGer, Acervo do Senado Federal. Foto dispo-
nivel em: https://intranet.senado.leg.br/noticias/materias/2019/09/
senado-lanca-plano-de-equidade-de-genero-e-raca-o-primeiro-na-administracao-publica.

Apds a publicacéo do plano, iniciou-se a fase da execucao das agdes
e monitoramento, realizado com a colaboragdo das areas responsaveis
indicadas em cada acao para prover os dados referentes ao andamento
das metas estipuladas.

Segundo a metodologia adotada e extraida do Roteiro de Elaboracao
do PLS:

Os Planos apresentam de um modo geral um ciclo bianual,
o monitoramento das acdes é realizado mensalmente — o
que possibilita acompanhar permanentemente o processo e

T




corrigir, caso necessario, eventuais distor¢cdes. As agdes podem
ser acompanhadas, em razédo da estrutura de cada 6rgao, por
meio de planilhas no Excel. Nos casos onde a complexidade
da instituicdo exige uso de instrumentos mais elaborados — é
aconselhavel a adocao de ferramentas de B.l. (Business Inte-
lligence). Além disso, um boletim trimestral pode ser adotado
como forma de dar publicidade ao andamento das acdes. Ao fim
do ciclo de vigéncia do PLS tem-se a apuracao dos resultados
alcancados que sdo medidos em razdo dos indicadores adotados
e consolidados em um documento no formato de Relatério.!*

Ao final do periodo da vigéncia do plano, os resultados das metas sdo
compilados e organizados em um relatério que devera ser publicado, tor-
nando-se documento base para avaliagdo dos resultados alcangados e
elaboracédo de documento futuro, a fim de dar continuidade as agoes até
entdo empreendidas.

A sistematizagdo dos passos da organizagdo do documento esta bem
elucidada na figura abaixo, que sintetiza as etapas da elaboracao do PLS.
Basta alterar o escopo, passando a tratar de um PEGR, para retratar as
fases percorridas para a elaboracao do PEGR do Senado Federal:

REVISAO do PLS e [ =
Publicagdo da nova versio \
{ 07 ]

Instituicao da
COMISSAOQ GESTORA

MONITORAMENTO dos Etapas para Blaboragho do \
Planos de Acdo e \
elaboragiao Plano de
RELATORIO Logistica

Sustentavel

Realizagdo do
DIAGNOSTICO da
organizagao

Construcio dos PLANOS DE

EXECUGAO dos Planos L 04 )
e \ 4 J AGAO/MATRIZ DE REFERENCIA

APROVAGAO E PUBLICAGAO do
Plano de Logistica Sustentavel

Fonte: Plano de logistica sustentavel — PLS: roteiro de elaboragéo, p. 18.

114 VIGGIANO, Mdrio Hermes Stanziona; ABUD, Danielle. Op. cit., p. 17.
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Portanto, com a finalidade de planificar agdes e estabelecer métricas de
controle de seu alcance, bem como garantir acesso a todos os servidores da
Casa e cidad&os a um instrumento de gestao que garanta a transparéncia
e publicidade e, ao mesmo tempo, permita o monitoramento, o controle
social e dé abertura a mediar os resultados obtidos, houve a criacdo do
PEGR, que ja se encontra em sua segunda versao. De acordo com a apre-
sentacao da primeira versdo do PEGR, a diretora-geral do SF, Ilana Trombka,
assevera que “ele permite a direcao quantificar, acompanhar, orientar e
avaliar as acdes implementadas, de modo que estejam alinhadas com as
melhores praticas e dentro da perspectiva de que o Parlamento deve ser
visto como referéncia”.!s

3. OS RESULTADOS PARCIAIS ALCANCADOS
E A SEGUNDA VERSAO DO PEGR

No ano de 2020, apds a execugdo de uma série de acdes pelo Grupo
de Trabalho destinado a acompanhar os resultados do PEGR,'¢ o Comité
Permanente pela Promocéo da Igualdade de Género e Raga,!!’ capitaneado
por sua coordenadora, Dalva Moura, e equipe administrativa do comité e
pela servidora Maria Terezinha Nunes, e a equipe Pro-Equidade, da SEGP,
publicaram o Relatdrio Parcial do PEGR,!*® nao obstante o advento da pan-
demia, com o foco nas metas, especificando aquelas que foram alcanca-
das e a situacao das demais. Segundo a apresentacao do relatdrio, este
“evidencia o envolvimento, o compromisso e o engajamento das diversas

115  Apresentagdo do PEGR do Senado Federal, p. 9. Disponivel em: https://www12.senado.
leg.br/institucional/responsabilidade-social/equidade/pages/pdfs/plano-de-equidade-de-
-genero-e-raca-do-senado-federal. Acesso em 21 jan. 2022.

116 Criado pela Portaria da DGER n2 8.601, de 2019.
117 Instituido pela Portaria da DGER n2 8.000, de 2019.

118 Relatdrio Parcial do Plano de Equidade de Género e Raga 2019-2020. Disponivel em: ht-
tps.//www1i2.senado.leg.br/institucional/responsabilidade-social/equidade/pages/pdfs/
relatorio-parcial-1-ano-pegr. Acesso em: 25 jan. 2022.

(o




unidades setoriais da Casa na promogao da equidade de género e raga,

valores essenciais para a consolidacdo dos objetivos propostos no Plano”.!*?

O desempenho das metas retrata que dos 28 objetivos previstos, em um

ano, 9 foram cumpridos, 13 parcialmente cumpridos e 6 foram suspensos.
A elaboragao de relatdrios parciais € relevante para possibilitar ao GT o

monitoramento e o conhecimento da realidade da execucéo do plano e as

possiveis fragilidades no alcance de algumas metas, bem como mensurar

o desempenho das unidades envolvidas, possibilitando a visao geral do

andamento das acoes.

Além disso, a matriz foi adaptada com a incluséo de um campo “situa-

¢do da meta”, com a apresentacdo de imagens que permitem ao leitor

visualizar o seu resultado.

e

OBJETIVO

L1 Reformular & pagina do Senado Federal
sobre as agies de equidade de género e
raca & manter atualizadas as informagbes
do Programa Pra-Equidade e do Comite.

DETALHAMENTO

L1.1 Reformular e aprovar o loyout da pagina

Meta

Prazo(meses)

B meses

1.1.2 Elaborar conteuda da pagina com informagbes sobre as agoes ja realizadas pelo
Senado Federal nos temas de equidade de genero € raca e atualizar informagdes do

Programa Pro-Equidade e Comité
L1.3 Pagina atualizada em funcionamento
SITUACAD DA META

META CUMPRIDA

Indicador

Pagina rees-
truturada com
informactes

atualizadas

Execucao

ACAD REALIZADA

ACAD REALIZADA

ACAD REALIZADA

Unidade Responsavel

Comite/PRODASENS
Pro-Equidade/DGER

Unidade Envelvida
PRODASEN/DGER/
Comite/Pro-Equidade

Comité/Pro-Equidade

FRODASEN/DGER

119 Idem, p. 6.
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l:llll‘l'llli.‘lllllz CULTURA ORGANIZACIONAL
OBJETIVO Heta Prazo{meses) Indicador Unidade Responsavel

3.2 Sensibilizar gestores e promaver encon-

tros com seus colaboradores para discutir | 2 campanhas de 74 meses Campanha Comité

temas relativos a equidade de gensro e raga sensibilizagao = - realizada :

2 inclusdo de pessoas com deficiéncia.

DETALHAMENTO Execugao Unidade Envolvida
3.1.1 Realizar a ™ campanha de sensibilizagéo com gestores & fornecer material. Arao iniciada Comit&/SECOM

3.1.7 Realizar a 7* campanha de sensibilizagéo com gestores e fornecer material. A iniciar Comite/SECOM

DESENVOLVIMENTO DA META

0 processa foi elaborade em parceria com o SECOMISESO)NT - em reunides setoriais. Porém, a agao foi suspensa em virtude das medidas
de isolamento adotadas no Senado Federal, devido a pandemia.

SITUACAD DA META

META SUSPENSA




Como exemplo de objetivo cumprido, extraimos do relatdrio'? a situa-
¢ao do Objetivo 1.1 (eixo Comunicag&o). No caso dos objetivos suspensos,
esses decorreram da imprevisibilidade da pandemia da covid-19, que sus-
pendeu atividades presenciais, como é caso do Objetivo 3.2 (eixo Cultura
Organizacional):

O éxito no alcance parcial das metas na metade do prazo estabelecido
reflete, incialmente, que o processo de condugdo do monitoramento esta
sendo realizado a contento, além de as unidades envolvidas, executoras,
estarem cientes da importancia do tema para a cultura organizacional da
Casa. A divulgagéao frequente da importancia desse instrumento de gestéo,
somada a relevancia a ele dada nas acdes e discursos da alta administracdo
da Casa, sobretudo pela atuagéo da diretora-geral do Senado, auxiliam no
processo de conscientizacao sobre o tema.

No primeiro ano de vigéncia do PEGR, antes do periodo pandémico, que,
infelizmente, suspendeu diversas acdes, outras instituigdes se inspiraram no
langamento do PEGR do Senado a fim de promoverem institucionalmente
a mudanca de paradigma na concepgéo de género e raga no mercado de
trabalho e a construgao de acdes pelo fim das discriminagdes sexistas e
racistas no mundo do trabalho. Em 2 de dezembro de 2019, noticiou-se na
intranet do SF que a Agéncia Brasileira de Aviagao Civil (Anac) inspirou-se
em agdes adotadas pela Casa, “a exemplo do lancamento, em setembro,
do Plano de Equidade de Género e Raca para o periodo de 2019 a 2021 -o
primeiro de um érgao da administracao publica brasileira”.*?!

As acdes de responsabilidade social do SF, com énfase na equidade
de género e raga, em especial a divulgagdo do PEGR 2019-2021, também
foram apresentadas no 3° Semindrio Sul-Mato-Grossense de Gestao So-
cioambiental no Poder Judiciario, promovido pelo Tribunal de Justica do

120 Relatdrio Parcial do Plano de Equidade de Género e Raga 2019-2020. Disponivel em: ht-
tps://www12.senado.leg.br/institucional/responsabilidade-social/equidade/pages/pdfs/
relatorio-parcial-1-ano-pegr. Acesso em: 25 jan. 2022.

121 Anac langa Comité de Equidade inspirado em a¢des do Senado. Disponivel em: https.//
intranet.senado.leg.br/noticias/materias/2019/12/anac-lanca-comite-de-equidade-ins-
pirado-em-acoes-do-senado#:~:text=12/2019%2C%2015h22-,Anac%20lan%C3%A7a%20
Comit%C3%AA%20de%20Equidade%20inspirado%20em%20a%C3%A7%C3%B5es%20d0%20
Senado,-Gabriel%20Matos/DGer. Acesso em: 24 jan. 2022.
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Mato Grosso do Sul (TJMS). Com a elaborag&o e langamento do PEGR, no-
tou-se o interesse de institui¢des publicas em conhecer a sua metodologia
de elaboragéo, além de seu conteutido, que pode ser replicado e adaptado
a outros érgaos publicos, em todos os poderes.

Responsabilidade Social no Senado

Federal: Sustentabilidade €
Equidade de Género e Raca

30 Seminario Sul-Mato-Grossense de Gestao Socloamblental do Poder
Judiciério

Apresentacao do PEGR no 3° Seminario Sul-Mato-Grossense de Gest&o Socioambiental no
Poder Judicidrio. Acervo pessoal. Foto disponivel em: https://intranet.senado.leg.br/noticias/
materias/2019/11/ncas-divulga-plano-de-equidade-de-genero-e-raca-em-seminario-no-ms.
Acesso em: 24 jan. 2022.

Com o término do prazo de vigéncia do primeiro plano, e diante dos
resultados alcancados e relatados, o SF lancou a segunda edigéo do PEGR
para o periodo 2021-2023, atualmente vigente.?2 Houve a publicagdo da
Portaria da DGER n° 2.833, de 2021, para compor novo GT para a elabo-
ragdo do PEGR 2021-2023. Na Apresentagao, Ilana Trombka assevera que

122 PEGR 2021-2023. Disponivel em: https.//www12.senado.leg.br/institucional/responsabili-
dade-social/equidade/pages/pdfs/plano-de-equidade-de-genero-e-raca-2021-2023. Acesso
em: 25 jan. 2022.
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As acoes de equidade no Senado Federal s&o planejadas e
executadas por uma equipe vinculada a Diretoria-Geral, o Comi-
té Permanente pela Promocao da Igualdade de Género e Raga,
e contam com o envolvimento de todas as unidades da Casa e o
importante apoio da Procuradoria Especial da Mulher. Por meio
de cursos, debates, eventos e campanhas, buscamos promover
a conscientizagdo necessaria para alcancar um ambiente com
mais equidade e livre de preconceitos. Os Programas Mae Nutriz
para as servidoras e a Cota 2% para mulheres em situagao de
vulnerabilidade pela violéncia doméstica e familiar s&o exem-
plos de iniciativas que modificam a instituicdo internamente,
e que ao mesmo tempo produzem efeitos na sociedade, pela
reducao de desigualdades sociais que afligem as mulheres. A
partir de 2019, fomos além, com a instituicao do primeiro Plano
de Equidade de Género e Raga de iniciativa propria da Casa. A
primeira edi¢do do Plano foi recentemente concluida e, mesmo
tendo passado pelas adversidades e necessarias adaptagoes
decorrentes da pandemia de covid-19, durante sua vigéncia, al-
cancou resultados altamente satisfatorios, com 86% das metas
cumpridas. Além disso, relevante mencionar as agdes inovadoras
que foram implementadas, como o projeto Racismo em Pauta,
conduzido pelo recém-criado Grupo de Afinidade de Raga.'®

Com o uso da metodologia desenvolvida no primeiro plano, a segunda
edicdo seqguiu a elaboracéo colaborativa, envolvendo 22 unidades da Casa
e 19 reunides, sendo 5 gerais e 14 setoriais. A partir dos resultados do pri-
meiro plano, com consultas as unidades envolvidas, foram observados que
alguns objetivos teriam sua continuidade, com alteracdes em indicadores
e metas.

Faz parte do processo o aprimoramento do instrumento, com a revisdo
de indicadores, a analise sobre a necessidade de a instituicao dar conti-
nuidade a acdes educativas e de comunicagdo (como aqueles voltadas a
capacitagao e conscientizagdo), ou até mesmo a extincao do objetivo, seja
pelo seu total cumprimento, seja pela mudanga da realidade vivenciada pela
organizacao. Vale lembrar que os desafios a gestao publica e a iniciativa

123 Idem, p. 8.
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privada oriundos da pandemia de covid-19 foram constantemente levados
em consideragao na elaboragao do novo plano.

Além disso, consta no PEGR 2021-2023"* a informagao de que houve a
adocao de nova metodologia de planejamento, em especial o sistema obje-
tivos e resultados chave, a partir de uma matriz de referéncia reformulada
e publicacao conjunta do relatério de desempenho das metas do plano
anterior. Houve, também, o alinhamento do tema (anteriormente eixo)
com os objetivos estratégicos do Senado e com os ODS. Com 0s mesmos
eixos tematicos, o PEGR contempla 26 objetivos, conforme Quadro Geral
do Plano 2021-2023:1%

EIX0 UNIDADE

& BJETIV A PRAZ
TEMATICO R 2 RESPONSAVEL g
1.1Publicar a pagina “Observatério Equidade no Legislativo.” GT Raga/Comité 3 meses
= 1.2 Prover contetdo para a pagina “Observatério Equidade no
= o PEIREE o GT de Raga/Comité 21 meses
- Legislativo.
[X)
= 1.3 Veicular na programagao da Radio Senado o tema da inclusdo e diversi-
g dade, com foco em género e raga. LG Ziee
8 1.4 Veicular na programacao da TV Senado o tema da inclusao e diversida- SECOM S
— de, com foco em género e raga.
1.5 Disponibilizar publicagdes na temética de género e raga. COBIB 24 meses
1.6 Apresentar o Programa de Assisténcia a Mulheres em Situagao de
Vulnerabilidade Econémica em decorréncia da Violéncia Domestica e PROMUL/DGER 24 meses
Familiar, nas Assembleias Legislativas.
2.1 Publicar obras da Colegéo Escritoras do Brasil. COBIB/SEGRAF 24 meses
2.2 Incentivar a leitura e o conhecimento na tematica da diversidade. COBIB 24 meses
(=]
< 2.3 Sensibilizar colaboradores/as na tematica da diversidade por meio do GT de Raga/
o ; . v 24 meses
S projeto Racismo em Pauta. Comité
2
w 2.4 Criar Curso de Extensao “Na trilha dos 200 anos da independéncia do I8 24 meses
N Brasil: o Congresso Nacional e os caminhos da inclusao social.”
2.5 Criar Curso de Extensao sobre Racismo Estrutural. ILB 24 meses
2.6 Cooperar com a formagao politica das vereadoras. ILB/Interlegis 24 meses
3.1 Realizar agdes informativas sobre o quesito cor/raga e etnia e a impor- -
E:' tancia da autodeclaracdo. i E (R [El==cs
< Z
o ©
=R}
: ﬁ 3.2 Promover agoes de respeito a diversidade. Comité/SESOOVT 24 meses
3z
v
g 3.3 Realizar sensibilizagao do corpo funcional nas tematicas de assédio e Comité/ O S
outras violéncias no trabalho e no ambito doméstico. SESOQVT/SEGP

124 Idem, p. 9.
125 Idem, p. 10-11.
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4.1 Instituir o Programa Pai Presente. DGER/S.EPP/ 24 meses
Comité
4.2 Instituir o Programa de Lideranca para as Mulheres. ILB/Comité 24 meses
’g 4.3 Realizar Relatorio com o levantamento dos casos de assédio moral e SESOOVT/SPOL T s
= sexual e dos resultados dos processos no Senado Federal.
7]
o 4}9 Realizar agdes acerca das representagdes de masculinidades no ided OMV/Data Senado O S
& rio de homens e mulheres do Senado Federal.
4.5 Realizar monitoramento de questdes relacionadas a equidade de gé-
nero e raga no Senado Federal. e el 24 eSS
. Comité/DGER/
4.6 Lancar a Rede Equidade. PROMUL 12 meses
5.1Promover a satde na perspectiva de género e raga. SESOQVT 24 meses
5.2 Realizar estudo sobre a possibilidade de adogao de protocolo de aten- OMV/Comite/
dimento as colaboradoras nos casos de violéncia doméstica e familiar SESO 24 meses
w VT
a contra as mulheres no Senado.
=]
< 5.3 Realizar agoes preventivas voltadas ao combate a gordofobia, na pers-
g pectiva de género & raca, SESOQVT/SECOM 24 meses
5.4 Estimular a pratica de exercicios fisicos combinada com a mabilidade T~
AL Comité/NCAS 24 meses
5.5 Instituir o Programa Mulher 50+. COASAS/Comité 24 meses

4. CONCLUSOES

O Poder Legislativo, no tocante a sua administragéo, é pouco estudado.
Como parte da Administracao Publica — a administragao publica legislativa
-, a sociedade costuma se deparar com o Parlamento sob o ponto de vista
unicamente de sua atividade fim: a atividade legiferante, o que nao torna
o estudo da sua gestdo menos oportuna ou importante.

Neste capitulo, pudemos constatar o quanto a administragao do Senado
Federal contribui para o avango do debate e da efetivagdo de uma gestdo
publica eficiente que n&o so realiza acdes de promogéo de equidade de
género e raca mas também inova no planejamento estratégico e nos ins-
trumentos de gestao, de modo a racionalizar suas acdes, com indicadores
e metas, além de tornar suas praticas passiveis de controle social pela
publicidade e transparéncia inerentes ao processo de planejamento.

Apesar dos desafios a implementacéo da equidade de género e raga
nos ambientes de trabalho, novos modelos de gestao, como a elaboragdo
e execugao do Plano de Equidade de Género e Raga, demonstram que ha
caminhos de sucesso que podem ser replicados, discutidos e aprimorados.
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O SF age exatamente na criagao de um programa institucional permanente.
Como alertam Adriana Vojvodic et al,*?® “A mera representatividade, quando
nao acompanhada de politicas e posicionamentos institucionais, como
um Programa Permanente de Equidade, pode dar causa a perpetuagédo de
iniquidades”.

Uma sociedade livre, justa e solidaria pressupde a ndo discriminagao
em todas as esferas, a garantia de oportunidades, a igualdade de sexos,
0 combate ao racismo e a toda forma de opressao e a inclusao social. Pa-
rafraseando a senadora Leila Barros, procuradora especial da Mulher no
Senado, esperamos que o PEGR seja “a bussola orientadora para construgao
de um futuro onde a equidade de género e raga sera realidade, ndo s6 no
Senado, mas em todo o Pais”.1?"
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Capitulo 12 — MASCULINIDADES

Rolf Regehr'

“Unless men can emerge from darkness, we shall conti-

nue to wound women and each other, and the world can ne-
ver be a safe or healthy place. This work we do, then, is not
only for ourselves but also for those around us.” 1?°

(James Hollis)

INTRODUGAO

O tema “homens e masculinidades” é plural, dado que envolve um conjunto
de conhecimentos histéricos, socioldgicos, antropologicos, psicolégicos
etc., e ndo se pode pensar em simplificar. Além da complexidade, ha pouca
disposicao dos principais interessados em discutir o tema. Refletir, de forma
critica, sobre aspectos de violéncias, cuidados com saude e autocuidado
tende a ser uma tarefa para poucos. Para a maioria dos homens é tido como
um assunto alheio a si mesmos.

E também comum que criticas sejam feitas as acées em favor de ho-
mens. E ha razdes para isso. Existem grupos que buscam, ao contrério de
uma reflexao critica aos préprios comportamentos, reforcar, justificar e
criar defesas para a manutencgdo de um conjunto de normas sociais que
conserva atitudes que s&o agressivas aos grupos oprimidos e a eles mesmos.

Questionar sobre comportamentos tipicos de um grupo que é maioria
nas posi¢oes de poder, seja politico, seja econdmico-social, tem vantagens

128 Engenheiro quimico pela Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), Psicélogo pelo
Centro Universitario IESB, pds graduado em Psicologia Positiva pela Pontificia Universidade
Catdlica do Rio Grande do Sul (PUCRS) e em Gestdo de Pessoas pela Universidade de
Brasilia (UnB), analista legislativo do Servigo de Saude Ocupacional e Qualidade de Vida
no Trb b ho do Senado Federh .

129 “A menos que homens emerjam da escuriddo, continuaremos a causar mal as mulheres
e a nés mesmos e o mundo nunca sera um lugar seguro e saudavel. Esse trabalho que
fazemos ndo é apenas para nds mesmos, mas para todos a nossa volta” (tradugdo livre).




significativas nas relagoes de trabalho, como salarios maiores; tem maior
suporte emocional, e sem obrigacao de retribuicdo, principalmente das
mulheres; e tem dominio sobre as principais instituicdes de formagao cul-
tural e educacional, como igrejas, escolas e universidades, trazendo uma
dificuldade adicional dada a crenca de que “estamos bem, por que falar
sobre isso?” (CONNEL, 2005).

Acontece que, de acordo com os dados oficiais de mortalidade, temos
uma saude pior: morremos 25% a mais que mulheres, de todas as causas.
Em decorréncia de doengas do sistema cardiorrespiratorio, a maior causa,
morremos em torno de 12% a mais. Dados da Vigitel de 2020, pesqui-
sa anual sobre fatores de risco para doengas crénicas nao transmissiveis
(DCNT) realizada pelo Ministério da Satde, indicam que fumamos mais,
bebemos mais e nos expomos mais a riscos (por exemplo, ao dirigir apos
consumir alcool).

O consumo de alimentos protetores a saude (frutas e hortaligas) tam-
bém tem diferenga por género: consumimos 32% a menos que mulheres.
Para além desses fatores, ha mais dois importantes de serem citados. O
primeiro é o aspecto de cor/raga e sexualidade: homens de cor preta e
parda sdo maioria no sistema prisional, e sexualidades nao heterossexuais
sdo discriminadas e violentadas nos diversos espagos sociais.

Outro aspecto é a dificuldade em lidar com sentimentos angustiantes,
ndo apenas em percebé-los, mas em buscar ajuda adequada. Lidar com frus-
tracdes também é outra situacao que traz sofrimentos muitas vezes dificeis
de serem elaborados. Na medida em que esses sofrimentos atingem niveis
insuportaveis para a pessoa, o suicidio pode ocorrer. Esse tipo de morte é
3,7 vezes mais frequente em homens. Outras formas de violéncia também
estdo associadas a esses sofrimentos: contra a mulher, por exemplo.

Jung (1983, apud NOLASCO, 1993) concorda com o que foi afirmado:
“[...] a violéncia dos homens com relacao a mulher pode ser reflexo da
violéncia que os homens exercem contra eles mesmos” (p. 138). Nolasco
(1993) indica outros fatores também associados & masculinidade: o com-
plexo de Atlas, que carrega o mundo nas costas, a educacao que coloca a
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mulher, desde crianca, como objeto e o trabalho como sendo elementos
essenciais para a construcao de sua identidade.

As acdes com foco nas masculinidades tiveram inicio a partir das criticas
do movimento feminista, principalmente. E importante destacar que, nessas
criticas e movimentos de repensar o papel social do homem (especialmente
o cis, branco, heterossexual), estdo incluidas pessoas de outros grupos
que também adotam comportamentos semelhantes. As agdes passam por
campanhas educativas, movimentos sociais, terapia, politicas publicas e
outras formas com os mesmos objetivos.

As acoes e criticas envolvem o comportamento opressor do homem
como parte de demonstragdes de virilidade, como bem explica Dejours
(2007): “Mede-se exatamente a virilidade pela violéncia que se é capaz
de cometer contra outrem, especialmente contra os que s&o dominados,
a comegar pelas mulheres” (p. 81). Pode-se pensar, por dbvio, que essas
violéncias nao sao direcionadas apenas ao sexo feminino, mas também
contra pessoas negras, pessoas LGBTQIA+ e outras minorias sociais.

No trabalho, as relagdes de opressdo tendem a ser adoecedoras, prin-
cipalmente por serem invisiveis na maior parte das vezes e, “[...] quando
passa despercebida em meio a indiferenca geral ou é negada pelos outros,
isso acarreta um sofrimento que é muito perigoso para a saude mental”
(DEJOURS, 2007, p. 34). O autor ainda indica a importancia da cumplicidade
nas situagdes de violéncias.

Ele chama isso de “estratégias coletivas de defesa”. Uma situacao con-
dendvel no ambito ético pessoal, por exemplo uma situacao de assédio
moral, é tolerada coletivamente em funcdo de manter a situacao do tra-
balho, que poderia ser ameagada caso o sujeito explicitasse esse assédio.

Para evitar isso, foi editado o Ato do 1° Secretario n° 8, de 2018 (APS
n° 8/2018), que dispde sobre o procedimento para instrugao preliminar de
casos de assédio moral ou sexual no meio ambiente de trabalho do Sena-
do Federal, que, ao proteger quem denuncia com medidas acautelatdrias
(como alteragéo de lotagao, por exemplo), permite que a administragao da
Casa e a Policia Legislativa atue de forma a investigar e, eventualmente,
punir o(a) autor(a). O ato também indica o oferecimento de atendimento
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pelo Servico de Satde Ocupacional e Qualidade de Vida no Trabalho (SE-
SOQVT) “para dar-lhe ciéncia e disponibilizar acolhimento, acompanha-
mento e orientacdes sobre a pratica de assédio moral ou sexual e sobre o
procedimento de apuragao dos fatos”, caso o(a) denunciante assim deseje.

Em 1989, um massacre contra mulheres em Montreal (Canada) estimu-
lou o inicio da campanha do lago branco: “Mobilizagdo dos Homens pelo
Fim da Violéncia contra as Mulheres”. Para Connell (2005), é o movimento
mais organizado, de maior alcance e mais duradouro sobre o tema, mas
é insuficiente, mesmo entendendo que essas iniciativas perdurardo. Falar
sobre a responsabilidade dos homens em violéncias é tarefa dificil, pois
complexa e, geralmente, de pouco interesse dos grupos envolvidos.

Falar sobre saude e autocuidado é também um campo arido. Homens
s&o estimulados desde cedo ao consumo de alcool, a se expor a riscos e/
ou a ndo buscar atendimento em saude, pois significaria fragilidade, além
de outros fatores de risco a propria saude. A ilusdo de controle leva a li-
dar com a vida de forma a nao se questionar sobre a realidade: homens
também sdo vulneraveis. De formas semelhantes ou distintas, mas ainda
assim vulneraveis.

Acoes envolvendo grupos de homens surgiram de forma crescente nos
ultimos anos. Nos anos 1990 houve a pesquisa de Socrates Nolasco que cul-
minou na publicag&o do livio O mito da masculinidade. O grupo ECOS, que
trabalha no campo das sexualidades, também comegou a promogéo de gru-
pos de pais. Outras iniciativas como o grupo GEMA/UFPE e o sitio eletronico
Papo de Homem também estao ha anos discutindo e criando conhecimento
para a formacdo de uma sociedade menos agressiva e mais igualitaria.

Esses assuntos sdo importantes, ao menos, para a compreensao das
responsabilidades em casos de assédios e outras violéncias, uma forma de
entender como cada um é responsavel por elas e alertar para as infinitas
formas de microagressoes, muitas vezes imperceptiveis no dia a dia. E, a
partir da compreensao, agir para que o ambiente de trabalho e o pessoal
sejam cada vez mais harmonicos e sauddveis para todas as pessoas.

O Inventdrio de Conformidade com Normas Masculinas (ICNM) traz em
seu construto, j& validado no Brasil, aspectos que vao além dos citados e
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inclui, entre outros: apresentacao heterossexual, autoconfianga, controle
emocional, ganhar e poder. O poder tem relagdo com a crenga que homens
devem controlar as mulheres, conforme indica Silva et al. (2019).

As autoras apontam também que a presséo social associa a conformi-
dade as normas masculinas com o maior consumo de alcool e indica que
engajar-se em outras situacdes de risco também estao estatisticamente
relacionadas a essas mesmas normas. Importante destacar que um dos
fatores que compdem o ICNM é o controle emocional.

Nesse caso especifico, o controle emocional néo significa que os ho-
mens tém mais capacidade de lidar com suas emogdes. Ao contrario, ndo
0 sabem e, por isso, as suprimem. Negando e suprimindo suas emogdes, o
homem tende a lidar com suas préprias angustias de forma autodestrutiva,
como o consumo de alcool (e outras drogas, licitas ou ilicitas), expondo-se
mais a riscos diversos.

Importante salientar que, em muitos homens, n&o é verificada a caracte-
ristica de suprimir suas emogdes, pois nao possuem a consciéncia de té-las.
A logica de que mulheres sao emotivas e, por isso, homens ndo podem ser
impede o reconhecimento de emogdes em si mesmos. Ao ser ignorada ou
suprimida, as emocdes ndo elaboradas sao fonte de angustia crescente
que levam a comportamentos prejudiciais a si préprio e a outras pessoas.
Daf a importancia de autocuidado que encontra nos grupos reflexivos um
de varios possiveis suportes.

As criticas e provocagdes do feminismo e outros movimentos seme-
lhantes (pessoas negras ou nao heterossexuais, por exemplo), exigindo
mudanga na hegemonia masculina, branca e heterossexual, levou alguns
homens a se unirem em grupos, ndo para refletir sobre como poderiam
mudar de comportamento e eliminar as violéncias, mas sim para resgatar
o “prestigio” que haviam perdido. Essa possibilidade existe, na medida
em que ainda ha em muitas pessoas a crenga de que algo foi perdido, e
isso exige que haja uma atengao especial para que os grupos (reflexivos,
terapéuticos ou de apoio) nao sejam usados como suporte ou validacao
dessas intencdes.
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Essa caracteristica de resistir as ameacas contra sua masculinidade é um
processo de defesa, detalhadamente explicado por Reich (1998). As defesas
pessoais tém a fungdo de evitar sofrimentos e angustias, garantindo que as
relagdes se mantenham como cada pessoa estd acostumada. As negacgdes
para expressar sentimentos, muito comum em homens, leva a experiéncias
de sofrimento que nao se podem compartilhar. O autor sugere que, antes
de tratar dessas angustias, é preciso eliminar as resisténcias. Os grupos
reflexivos tém basicamente essa fungdo: ao permitir o compartilhamento
de suas angustias, reduz-se a necessidade de defesas, abrindo caminho
para uma vida menos angustiante.

Pensar e rediscutir as formas com que homens s&o criados e educados,
como lidam com o trabalho, como se relacionam afetivamente, como se
comportam diante de diferengas em relagdo a sexualidades sdo uma for-
ma de diminuir a resisténcia, chamada de couraga por Reich (1998). Essa
couraga que protege a pessoa de lidar com suas dificuldades emocionais
também a impede de viver uma vida plena, sem a carga negativa de man-
ter-se apta a estar em consonancia com as normas sociais estabelecidas,
o que pode causar mais sofrimento.

EXPERIENCIAS NO SENADO FEDERAL

Na historia recente do Senado, as iniciativas voltadas para questdes de
género sao varias. Desde 2011, a Casa participa das acdes voltadas para
o Selo do Programa Pré-Equidade de Género e Raga. Em julho de 2021,
recebeu-o pela terceira vez consecutiva, demonstrando o comprometimen-
to com as agdes de equidade de género e raga. Essas agdes envolveram
capacitagdo para os trabalhadores (desde jovens aprendizes a diretores)
no tema género e raga, reserva de vagas para mulheres em situagao de
violéncia doméstica, entre outras agdes concretas, informativas, reflexivas
e de debate.

No inicio de 2019, houve a realizagdo de campanha contra o assédio,
envolvendo ampla divulgagao das agdes com palestras para todos trabalha-
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dores e divulgagdo de material impresso. A¢des voltadas especificamente
para o publico masculino tiveram inicio em setembro de 2019, com a rea-
lizagdo de palestra do grupo Memoh, o qual compartilhou as experiéncias
com grupos reflexivos sobre masculinidades e contribuiu para a iniciativa
implantada em 2021 com o Grupo Reflexivo sobre Masculinidades.

Em outubro do mesmo ano, duas acdes foram realizadas: uma oficina
com homens sobre o autocuidado, em que foram apresentados dados de
saude com agrupamento por género, realgando a condicao de saude do
homem; e quatro oficinas com jovens aprendizes, em que se fizeram refle-
xdes sobre o papel social do homem e os tipos de violéncia, sobre formas
alternativas de convivéncia (n3o violentas), sobre como as violéncias sdo
praticadas e sofridas e sobre interseccionalidades: LGBTQIA+ fobia, racismo
e discriminacao de classe social.

Na primeira agao, os participantes relataram nao ter conhecimento
sobre a situagao de saude, em geral, dos homens e refletiram sobre estilos
de vida comumente prejudiciais a saude fisica e mental: pouca atividade
fisica, habitos alimentares de risco (consumo de gordura, alimentos super-
processados etc.) e a auséncia de entendimento de que as dificuldades em
lidar com os sofrimentos do dia a dia, por exemplo, podem levar a adotar
esses e outros habitos potencialmente danosos.

Aqui é importante observar que, para homens, a saide mental se ma-
nifesta de forma diversa em relagdo a mulher, de forma geral, como indica
Solomon (2014) ao falar sobre depressao: “Muitos homens deprimidos n&o
sdo diagnosticados, porque tendem a lidar com sentimentos de depressao
n3o se retraindo em um siléncio de desanimo, mas retraindo-se no ruido da
violéncia, no uso de drogas ou se tornando viciados em trabalho” (p. 171).

A acao com os jovens aprendizes teve duragdo maior. Foram seis en-
contros, sendo o primeiro e o ultimo dedicados a discussdo sobre a forma
como o grupo iria funcionar e a avaliagdo das oficinas, respectivamente.
Nos outros quatro foram debatidos assuntos diversos ligados a tematica
de homens e masculinidades, intitulados: “Construcao social das mascu-
linidades”, “Autocuidado”, “Violéncia sexual” e “Expressando emogdes”;
cada uma teve duragao aproximada de duas horas.
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O teste palografico foi aplicado antes e apds as oficinas, depois da assi-
natura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido pelos participantes
com mais de 18 anos ou por seus responsaveis. Esse teste complementou
a avaliagao pessoal relatada por alguns dos participantes.

Os resultados dos testes foram avaliados e indicaram diminuicdo na
aversao a contatos sociais, melhor adaptacdo ao ambiente, agressividade
reduzida e melhores indices de autocontrole. Essa iniciativa envolveu a
participagdo de dois psicologos e uma assistente social e mostrou como
as acoes voltadas para homens tendem a contribuir para a reducao da
violéncia contra minorias.

O documentario O Siléncio dos Homens, que trata de diversas questdes
sobre homens e masculinidades, foi a base de dois debates, chamados
de Cine Reflexao, voltados para estagidrios e jovens aprendizes. Nesses
debates, a dindmica foi semelhante, com participagdo de todos com per-
guntas ou relato de experiéncias. A avaliagao final foi que o assunto ainda
é pouco discutido e que a agdo deveria ser estendida a todos, conforme a
manifestacdo de uma participante.

No primeiro Cine Reflexao, foi solicitado aos participantes que respon-
dessem a questionario sobre pontos importantes relacionados ao documen-
tario, como “O que é ser homem pra vocé?”, “Vocé ja ouviu a expressao
‘homem nao chora’?”, entre outras perguntas que abordaram assuntos
como uso de drogas como consequéncia de nao falar sobre suas emocdes,
dificuldade de encontrar um espago ou pessoa com quem se sinta seguro
para falar sobre seus sofrimentos e quais acdes podem ser realizadas para
melhorar essas situacoes.

Entre as indicadas, a educagéo participativa, por meio de rodas de con-
versa e debates, por exemplo, foi a mais frequentemente sugerida (60%
das respostas), seguida por informacoes (palestras, divulgacao escrita etc.),
com 36% das respostas, e terapia (7% das respostas).

Em 2019, houve a primeira agdo que permitiu a identificacédo da situa-
¢ao de saude por género e raga: o inquérito de saude. A sauide do homem
ja era discutida em efemérides como o Novembro Azul, principalmente, e
Setembro Amarelo, subsidiariamente, por conta da prevaléncia de suicidio
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em homens. No momento do recadastramento anual de servidores comis-
sionados e efetivos ha o convite (ndo obrigatdrio) para participar de um
questiondrio contendo diversas perguntas sobre estado de satide e estilos
de vida (alimentacéo, tabagismo, atividade fisica, consultas preventivas
etc.), o que permitiu a geragdo de informagdes importantes para acoes de
saude especificas por género e/ou cor da pele.

No Plano de Equidade de Género e Raga de 2021, que tem vigéncia
até 2023, ha, pela primeira vez, agdes especificas para homens e mascu-
linidades sob o objetivo: “Realizar agdes acerca das representacdes de
masculinidades no ideario de homens e mulheres do Senado Federal”.
Envolve a pesquisa de benchmark com outras instituicdes que realizam
grupos reflexivos sobre masculinidades e a promogao de dois desses grupos,
sendo um voltado para estagidrios e outro para jovens aprendizes. Inclui
também a instituicdo do Programa Pai Presente.

GRUPO REFLEXIVO SOBRE MASCULINIDADES

A agdo chamada Grupo Reflexivo sobre Masculinidades iniciou-se com
uma roda de conversa mediada por este autor e com profissionais que tém
experiéncia na condugéo desses grupos (Lucas Noura Guimaraes e Ataliba
Benaim, do Percorrendo Masculinidades, e Danilo Acosta, do Guerreiros do
Coragao). Nessa roda, foram discutidos diversos aspectos que permeiam a
vivéncia do homem e que tém impacto nas rela¢des sociais e de trabalho,
além da importancia de agdes desse tipo como forma de promover a dis-
cussao sobre como homens tendem a se comportar e seus impactos em si
mMesmos e nas pessoas com guem convivem.

Com encontros a cada duas semanas, o grupo teve 11 inscritos e iniciou-
-se no dia 23 de abril de 2021. Contou com a participagao de dois psicélogos
e um psiquiatra (o autor e o psicélogo Sidney da Silva Pereira Bissoli e o
psiquiatra Jairo Alves da Silva Junior), todos do SESOQVT, 6rgao que ficou
responsavel pela conducéo do grupo. Foram realizados nas sextas-feiras,
das 15h as 16h30, concluindo-se no dia 2 de julho de 2021.
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No primeiro encontro, a pauta foi a celebracdo de um contrato de confi-
dencialidade e respeito entre membros para que todos pudessem se sentir
a vontade para expor o que pensavam. Logo apds, houve a apresentagédo
do grupo, em que cada um falou um pouco sobre si e o motivo de ter se
interessado em participar e falar sobre suas impressdes do documentério
O Siléncio dos Homens, que havia sido indicado alguns dias antes.

Na segunda parte desse primeiro dia, foram apresentados dados publi-
cos sobre sauide do homem, como mortalidade, internacdes hospitalares,
consumo de drogas etc. Do segundo ao quinto encontro o tema foi livre,
sendo que, ao longo dos intervalos entre encontros, havia compartilha-
mento de filmes, noticias e memes, por exemplo, como forma de estimular
discussdes, sempre ligadas ao tema homens e masculinidades.

O ultimo dia foi usado para buscar as impressdes dos participantes em
relacdo a organizacao e aos temas abordados e quaisquer outras mani-
festacoes sobre o grupo. Esse retorno foi importante para entendermos
algumas dificuldades na condugéo do grupo. O pouco interesse sobre o
tema foi indicado como causa de algumas desisténcias e o horario dificultou
a participacao de alguns colegas.

Assuntos como sexualidades, respeito as diferencas, autorrelatos sobre
situagdes em que os participantes foram agressivos ou reprimidos por ex-
pectativa social foram comuns. Houve também indicacdo de acdes contra
assédio sexual ou moral que conhecem por parte de alguns gestores da
instituicdo, as quais serviram de inspiragao para replicar em suas proprias
unidades.

Outros aspectos também devem ser destacados. A participagao, a prin-
cipio boa, nas expectativas dos organizadores, foi reduzida ao longo do
andamento dos encontros. Algumas hipdteses foram levantadas. O dia e
horério (sexta a tarde) ndo eram propicios para alguns participantes, pois,
com a pandemia em seu pior momento desde o inicio, havia reunides que
eram marcadas para o mesmo horario, o que era prioridade em detrimento
da participagdo no grupo.

O tema ainda é de pouco interesse para os envolvidos. A dificuldade de
convencer sobre a importancia da discussao sobre homens e masculinidades
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ainda é grande. O nao conhecimento de que comportamentos tipicos mas-
culinos tendem a ser prejudiciais ao préprio homem é a principal hipdtese
para essa dificuldade. Houve também um dos participantes que entendeu
que o grupo seria em formato de aulas sobre como os homens devem se
comportar e que, ao ter sua expectativa frustrada, deixou o grupo.

INTERPRETACOES E FUTURO

O Senado Federal ha anos vem desenvolvendo varios dispositivos para
assegurar um bom relacionamento entre seus trabalhadores. Destacam-se
atos administrativos que veiculam dispositivos de protecao as vitimas de
assédio (sexual e moral) e punicao de seus agressores; o funcionamento do
Comité para a Promocao de Equidade de Género e Raga, que esta a frente
de vérias acdes; o SESOQVT, que acolhe as vitimas e tem ac¢des de mediacao
de conflitos, citando alguns exemplos, também contribui para melhores
relacdes de trabalho. Longe de serem exaustivas, essas iniciativas estao
permeadas por varias agdes gerenciais nesse mesmo sentido.

O grupo de reflexdo sobre masculinidades tem o diferencial de dialogar
com as pessoas que fazem parte de um grupo que, normalmente, tem
pouca consciéncia da problematica que s&o as relagdes toxicas. E tem
pouco conhecimento de que é parte da solugdo do problema. Ao cometer
alguma agressao (inclusive as micro) ou ser testemunha de uma e calar-se,
torna-se parte do problema. A busca de um grupo como esse ¢ identificar e
se tornar consciente dos comportamentos que podem ser agressivos para
determinado grupo social, sejam mulheres, sejam pessoas negras, sejam
pessoas LGBTQIA+, sejam pessoas subordinadas ou de um grupo social
com menor renda.

Tornando-os conscientes, é possivel refletir e repensar novas formas de
agir mais respeitosas. Essa foi a intencado desse grupo. As discussdes envol-
veram como os participantes se relacionavam com os grupos minoritarios,
como percebiam outras pessoas se relacionarem, como viam a represen-
tacao dessas relacdes em pegas artisticas (filmes, séries, programas de TV,
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jornais etc.). Também foi possivel entender como certas atitudes trazem
consequéncias danosas aos proprios homens, a sua saude fisica e mental e
como essa mesma saude mental provoca sentimento de frustracao e raiva,
que algumas pessoas dirigem a outras. Essas relagdes (entre saide mental
e violéncias) sdo importantes de serem pensadas e discutidas como forma
de agéo para criagdo de um ambiente harmonico.

Centrar a discussao em pessoas, homens nesse caso, ajuda, mas a so-
lugdo completa se da quando revemos nossas relagdes sociais e como 0s
valores sociais s&do pensados e replicados ao longo da histéria. A normali-
zagado de agressdes remete a um viés de manutencéao e, ao discutir sobre
isso, tende-se a reduzir essas acoes.

Para a continuidade das acdes, ha duas orientagdes principais sendo
estudadas. A primeira se refere a sensibilizar mais os homens sobre o tema.
Indicar as diversas formas de violéncias, relacionar a dificuldade em falar
sobre seus sentimentos, angustias e sofrimentos, fazé-los entender que
cuidar-se, fisica e mentalmente, tem impactos positivos para a saude e
nao significa “ser fragil” — todos s&o assuntos que podem ser trabalhados
de forma a estabelecer uma fonte de apoio e reflexao para a mudanca.

A principal maneira de entrar em contato com o publico é via intranet.
Na Casa, a rede interna de comunicacao tem sido estruturada e organi-
zada para usar as efemérides como momento de boa visibilidade, como o
Novembro Azul (sobre a satide do homem), Setembro Amarelo (prevencao
ao suicidio), Janeiro Branco (saude mental) e outros. O importante é estar
presente com informagdes em um momento em que o publico esta sen-
sivel ao tema.

E frequente que artigos sobre a pesquisa de clima organizacional e
resultados do recadastramento também sejam divulgados, e o padréao é
que seja usado o agrupamento por sexo bioldgico e raga. Além disso, con-
siderando a obrigatoriedade legal do recadastramento anual dos servidores
efetivos e comissionados, foi incluido um inquérito de saude (opcional) no
mesmo momento. A partir de 2022 haverd uma série de agdes, inicialmente
coletivas, mas também individualizadas no futuro, para quem aceitar ser
contatado para a promogéao de saude. A triagem sera feita por situagoes
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semelhantes de saude e havera agdes psicossociais, nutricionais, médicas
e de atividade fisica. E provavel que desse agrupamento sejam realizadas
acdes especificas sobre homens e masculinidades.

Com as ag¢des de promogao a saude e informativas, espera-se que um
numero maior de homens entenda a importéncia e urgéncia do tema e se
engaje em agoes de reflexdo sobre suas proprias vivéncias, sobre as vivéncias
de pessoas proximas e sobre como isso afeta positiva ou negativamente
a si mesmos e a outras pessoas. Ao refletir, as mudancas se tornam mais
provaveis e, com isso, cria-se um ambiente mais sauddvel e harmonico.

REFERENCIAS

CONNELL, R. W. Masculinities. 2nd ed. Berkeley: University of California
Press, 2005.

DEJOURS, C. A banalizacdo da injustica social. 7? ed. Rio de Janeiro: Editora
FGV, 2007.

NOLASCO, S. A. O mito da masculinidade. Rio de Janeiro: Rocco, 1993.
REICH, W. Andlise do cardter. 32 ed. Sao Paulo: Martins Fontes, 1998

SILVA, T. S. et al. Género e consumo de alcool entre jovens: avaliacao e
validacao do Inventario de Conformidade com Normas Masculinas. Ciéncia
& Saude Coletiva [on-line]. 2019, v. 24, n. 9, pp. 3495-3506. Disponivel em:
https://doi.org/10.1590/1413-81232018249.23952017. Acesso em: 23 nov.
2021. Epub 09 Set 2019. ISSN 1678-4561. https://doi.org/10.1590/1413-
81232018249.23952017.

SOLOMON, A. O deménio do meio-dia: uma anatomia da depressao. Sédo
Paulo: Companhia das Letras, 2014.

—_  — e







CONCLUSAO - A IMPORTANCIA DA ALTA GEST.
NA PROMOGAO DA EQUIDADE DE GENERO

Lucelena Ferreira**

“0O Senado Federal hoje é um drgdo que possui uma poli-
tica de género muito concreta, madura, e que mostra em
atos, ndo apenas no discurso, como fazer uma politica inter-
na que beneficie a seus servidores e a toda a sociedade.”

(Ilana Trombka, diretora-geral do Senado)

Viver em uma cultura machista machuca as mulheres. De varias formas. Os
indices alarmantes de violéncia contra a mulher, a dupla jornada que tanto
nos sobrecarrega e adoece, os obstaculos de género que enfrentamos na
vida profissional e pessoal, a dominagao masculina nos espagos de poder,
fala e prestigio: ainda vivenciamos enfaticas frentes de discriminacao e
opress&o ao género feminino na nossa sociedade. E preciso agir para ace-
lerar mudangas.

O universo profissional favorece os homens. Pesquisas das maiores uni-
versidades do mundo confirmam que, em uma cultura machista, existem
barreiras especificas de género que prejudicam a carreira das mulheres de
maneira estrutural. No Brasil, sabe-se que elas ganham menos do que seus
colegas do sexo masculino, nos mesmos cargos e com a mesma formagao.
Quanto maior a hierarquia do posto e a escolaridade, maior a disparidade
salarial entre os géneros. Apesar de termos, em média, mais escolaridade
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do que os homens e de representarmos mais de 50% da populagao, ainda
estamos muito longe de atingir este percentual em postos de lideranca. A
ONU prevé mais de 100 anos para que haja igualdade profissional entre os
sexos. Obviamente, nao é possivel esperar tanto.

A ciéncia comprova, também, que uma cultura organizacional inclusiva
- aquela que acolhe, valoriza e estimula a diversidade em todos os niveis
hierdrquicos — melhora o desempenho e a produtividade das equipes. Ou
seja, além das questdes éticas envolvidas nesse comprometimento, ha uma
correlagao positiva entre equidade de género e desempenho organizacio-
nal. Considerando o impacto que geram na comunidade, as instituicoes
precisam tomar consciéncia do seu papel na promog&o da justica social,
atuando para ampliar a equidade de género (e outras) no mercado de
trabalho e na sociedade.

Segundo pesquisa da Forbes,3! grandes empresas hoje veem a diversi-
dade e a inclusao como diferencial competitivo. O estudo evidencia que uma
forca de trabalho diversificada e inclusiva potencializa inovacao e atracao
de grandes talentos e constitui-se em uma chave para o sucesso. Diversos
estudos recentes atestam que corporacdes que valorizam e buscam a diver-
sidade em sua forga de trabalho — sobretudo na alta lideranga — apresentam
melhores resultados financeiros. Um amplo estudo do Peterson Institute
for International Economics,'*? publicado em 2016, pesquisou o impacto da
diversidade de género na rentabilidade das companhias. Apos analisarem
mais de 20 mil empresas em 91 paises, os autores concluiram que a pre-
senca de mais mulheres em posigdes executivas esta correlacionada com o
aumento de desempenho das equipes e de lucratividade das organizagdes.
Os autores acreditam que essa performance pode ser resultado de uma
cultura empresarial que enfatiza a ndo discriminagdo e/ou pode confirmar o
fato de que mulheres lideres ampliam o espectro de habilidades disponiveis
na companhia. A pesquisa constatou que uma presenga maior de mulheres
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gender-diversity-profitable-evidence-global-survey.
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no board da empresa esta relacionada, entre outros fatores, a auséncia
de atitudes discriminatdrias contra mulheres executivas e a possibilidade
de licenca-paternidade para os homens (com duragdo mais equilibrada
em relagado a da licenca-maternidade). Esse ultimo aspecto, embora ndo
seja tao discutido no Brasil, considero absolutamente fundamental para
a ampliagdo da igualdade de oportunidades entre os géneros no mercado
de trabalho. A quase exclusividade de licenga-maternidade constitui uma
das principais barreiras para ascensao profissional das mulheres no nosso
pais. Por fim, a pesquisa do Peterson Institute sugere que vale a pena, para
as organizacgoes, investir em politicas empresariais que visem a ascensao
de mais mulheres a cargos de lideranca.

Um estudo realizado por Cedric Herring,'** pesquisador da Universida-
de de Illinois, mostrou que grupos mistos em termos de género tendem
a gerar maior receita de vendas, mais clientes e mais lucro do que grupos
homogéneos. Nesse mesmo estudo, a diversidade racial também foi as-
sociada ao aumento de beneficios financeiros para a empresa. Na mesma
linha, uma ampla pesquisa publicada pela Harvard Business Review,'* que
envolveu mais de 40 estudos de caso e ouviu 1.800 profissionais, concluiu
que, quando uma equipe de funciondrios da empresa tem pelo menos uma
pessoa com tragos em comum com o usudrio final, o time inteiro consegue
entender melhor esse usudrio. Quando ha algum membro da equipe com
a mesma raga/etnia do cliente, por exemplo, esse grupo tem 152% mais
chances de compreender melhor o cliente do que outra equipe sem essa
caracteristica. Segundo a pesquisa, a diversidade faz diferenga porque traz
perspectivas fora da caixa, amplia a empatia e as possibilidades de com-
preensdo do ponto de vista do cliente. Nesse sentido, apds extensa pesquisa
interna, a Netflix lancou, em 2018, uma politica de diversidade e inclus&o,
com o objetivo de ampliar a presenca de mulheres, latinos e negros em

133 HERRING, Cedric. Does diversity pay? Race, Gender and the Business Case for Diversity.
American Sociological Review. 74, n. 2, 2009. Disponivel em: http://journals.sagepub.com/
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ty-can-drive-innovation
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todos os niveis da empresa. Assim, pretende montar equipes mais préximas
da heterogeneidade da sua clientela global.

Uma ampla pesquisa que a McKinsey, empresa de consultoria orga-
nizacional, divulgou em 2018,!% chamada “A diversidade como alavanca
de performance”, comprova o vinculo entre diversidade - definida como
uma maior proporgao de mulheres e uma composicao étnica e cultural
mais variada na lideranga de grandes empresas - e resultado financeiro
superior. Nesse estudo, foram examinadas a lucratividade e os indices de
diversidade de género e etnia das liderangas de mais de 1.000 empresas
em 12 paises, de varios ramos de atuacao. Umas das principais conclusdes
da pesquisa é que existe uma correlacdo positiva entre diversidade da
equipe de lideranca e desempenho organizacional. Para ampliar o impacto
das estratégias de inclusao e diversidade, a McKinsey ressalta, entre outros
fatores cruciais, o comprometimento e o exemplo da lideranca. Segundo
a empresa, € imperativo

articular e disseminar o compromisso do CEO de modo a estimular a
organizagdo. Cada vez mais, as empresas reconhecem que o compro-
misso com a incluséo e a diversidade comeca no topo, e muitas delas
tém assumido publicamente uma agenda de I&D [Inclusao & Diversidadel.
As melhores empresas vao além disso, disseminando este compromisso
por toda a organizagao, particularmente entre a média geréncia. Elas in-
centivam seus negdcios principais a assumirem responsabilidade por 1&D,
estimulam os gestores a servirem de exemplo, exigem que seus executivos
e gerentes prestem contas de seus esforcos de |&D e asseguram que todas
as iniciativas tenham recursos suficientes e sejam apoiadas pela diretoria.'*

De acordo com o estudo “Why Diversity Matters”,**” que a McKinsey
publicou em 2015, num cendrio em que todos os paises alcangassem a
equiparacao de géneros, 28 trilhdes de ddlares seriam adicionados ao PIB
global anual até 2025. O relatério “Women. Fast forward” (“Mulheres.

135 https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/delivering-throu-
gh-diversity/pt-br.

136 Idem.
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Avanco rapido”, em tradugao livre), da consultoria corporativa Ernst Young
(EY), também confirma que a igualdade de género nas empresas resulta
em crescimento nos resultados financeiros das organizagées e no PIB dos
paises.

Em 2020, o banco de investimentos Goldman Sachs anunciou que n&o
fara mais processos de abertura de capital de empresas que ndo tenham
mulheres no quadro de diretores. O CEO David Solomon justificou a nova
regra afirmando que a performance de empresas com mulheres no board
foi significativamente melhor nos ultimos anos do que a das organizacoes
lideradas apenas por homens.

Diante desse contexto, muitas institui¢oes estdo se adequando e inves-
tindo em politicas internas de mudanca cultural em prol da diversidade.
Ha varias estratégias de agdo possiveis nesse sentido.

Em 2016, o Instituto Ethos publicou o levantamento “Perfil social, racial
e de género das 500 maiores empresas do Brasil e suas agdes afirmati-
vas”.138 Além de retratar o publico interno dessas grandes corporacoes,
mostrando eventuais desequilibrios em sua composigao social, racial e de
género, o estudo também apresenta as principais politicas de inclusdo
empreendidas pelas empresas analisadas, com o objetivo de ampliacao
da diversidade no seu quadro de funcionarios. Na avaliagdo dos pesqui-
sadores, as politicas e a¢cdes desenvolvidas pelas empresas investigadas,
embora ainda precisem de maior efetividade, apontam para um quadro
mais favoravel adiante e incluem

a capacitagao de gestores e equipes nos temas da diversidade e da
igualdade de oportunidades, além do estabelecimento de missao, cédigo
de conduta, compromissos e valores que incorporem os mesmos temas. Ou
a manutencao de canais para receber queixas dos funcionarios em relagao
a problemas como assédio moral e preconceitos; o zelo para que as empre-
sas nao utilizem campanhas publicitdrias de conteudo discriminatério. A
escolha do universo das 500 maiores empresas ndo ¢ aleatdria. Elas tém um
papel de lideranga a exercer no mercado de trabalho e suas agdes podem

138 Disponivel em: https://publications.iadb.org/bitstream/handle/11319/7606/Perfil_so-
cial_racial_genero_500empresas.pdf?sequence=1&isAllowed=y.
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servir de exemplo a todo o meio corporativo. Além de cumprir a legislag&o,
como a que prevé cotas para pessoas com deficiéncia, espera-se que as
empresas promovam novas agdes voluntarias direcionadas a essas pessoas,
mas também aos outros publicos historicamente discriminados no mercado
de trabalho, como mulheres, negros e o publico LGBT.***

A tabela a seguir mostra os resultados encontrados no levantamento do
Instituto Ethos para a seguinte questao: “Quais destas politicas ou acdes
afirmativas sua empresa adota?”. Cada empresa pesquisada podia indicar
mais de um item, sendo todos eles voltados a promocao da equidade de
oportunidades entre os géneros:

Estabelece programas especiais para a contratacdo de mulheres 20%

Estabelece programas de capacitagao profissional que visem melhorar a qualifi-
cacao de mulheres para assumir postos nao ocupados tradicionalmente por elas | 52%
ou postos de maior nivel hierdrquico

Estabelece metas e programas para a reducédo das desigualdades salariais entre

0,
mulheres e homens 28%
Estabelece metas para ampliar a presenca das mulheres em cargos de diregao e 44%
geréncia °
Adota medidas de conciliagdo entre trabalho, familia e vida pessoal 64%

Fonte: Instituto Ethos

Nos capitulos anteriores, constatamos que o Senado vem sendo palco
de varias das iniciativas elencadas na tabela anterior. No Brasil, o Senado
figura como instituicao chave, cuja cultura deve representar o que deseja-
mos para o Pafs, servindo de exemplo para outras organizagdes, sejam do
setor publico, sejam do privado. Nao é um desafio pequeno. Mas a atual
gestao, capitaneada pela diretora-geral Ilana Trombka, tem-se mostrado a
altura, realizando um trabalho histérico, consistente e de alta abrangéncia
no que tange a promog&o da equidade de género.

Ao se contemplarem as agdes propostas e/ou apoiadas pela alta li-
deranga do Senado apresentadas neste livro, percebe-se que possuem

139 Disponiverl em: https://publications.iadb.org/bitstream/handle/11319/7606/Perfil_so-
cial_racial_genero_500empresas.pdf?sequence=1&isAllowed=y.
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respaldo tedrico. Trata-se de um conjunto de iniciativas articuladas de
forma transversal, atingindo todos os setores da instituicdo. Estas acdes
se pautam em principios essenciais para a construgao de uma cultura or-
ganizacional inclusiva, que agora passo a analisar, dando especial atencao
ao envolvimento da alta lideranga nesse processo.

Os primeiros principios que precisam ser seguidos por qualquer orga-
nizacao que pretenda promover uma mudanca cultural sdo: realizagao
de escuta ativa e diagndstico. Criado por sugestédo da diretora-geral Ilana
Trombka a partir das demandas de funciondrias da Casa, o Comité Per-
manente pela Promocéo da Igualdade de Género e Raga é composto
por mulheres que trabalham no Senado. O comité tem o objetivo de criar,
articular e acompanhar as a¢oes da instituicao pela promogao da equidade
de género e raga. Essas iniciativas tém como base um painel de indicadores
constituidos a partir da coleta e anélise de informagdes sobre género e raga
no Senado Federal, fornecendo dados concretos dessas dreas na Casa. Esse
tipo de painel ampara a formulagdo de diagndsticos consistentes sobre
problemas a serem superados dentro da instituicao. O comité fomenta o
debate permanente de pautas femininas, valorizando a voz das funciondrias
e mantendo um canal de comunicac&o constante com a alta lideranca.

0 2° Plano de Equidade de Género e Raga, programado para ser exe-
cutado no biénio 2022-2023, confirma a necessidade do engajamento de
todos os setores da instituicao na luta pela equidade. A construgdo de um
ambiente inclusivo e igualitario nas organizagdes depende de uma mudanca
cultural, e esta, para que seja efetiva, precisa afetar a todos, transformando
seus valores e comportamento.

Durante treinamento que realizei em uma grande empresa que preten-
dia se reposicionar no campo da responsabilidade social, uma funcionaria
me perguntou: “cultura empresarial é o que estd no site da instituicdo ou
é o0 que vemos acontecer nos corredores?”. Ela levantou um ponto fun-
damental. Para construir uma cultura sélida, refletida no comportamento
didrio dos seus membros, a organizacao, representada pela alta liderancga,
precisa agir de forma coerente com os valores que prega, inclusive nos
detalhes. E o que os americanos chamam de walk the talk. Parece dbvio,
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mas o que mais se vé sao belas definicdes de cultura e valores nos sites
e propagandas das empresas, mas que nao se refletem no ambiente de
trabalho, nas praticas de negdcio e/ou no comportamento de seus lideres.

Conhece aquela frase famosa: “Suas acoes falam tao alto, que néao
consigo ouvir o que vocé diz”? Para que o lider inspire pelo exemplo, é
necessario que mantenha coeréncia entre discurso e agao. Como pregar o
respeito como valor, se os funciondrios ndo se sentem respeitados pelo seu
gestor? Ser exemplo é ser o primeiro a agir da forma como vocé espera que
os outros ajam. E refletir nas suas acoes os valores que prega no discurso.
Concordo com Leila Velez, CEO do Beleza Natural (uma das executivas
que entrevistei para o meu livro Mulheres na Lideranga: estratégias para
superar obstdculos de género nas organizagées), quando ela afirma que
nada impacta mais o comportamento dos liderados do que o exemplo do
lider. Velez explica seu ponto de vista:

se eu estou falando [aos colaboradores] que é importante vocé ser
humilde e vocé participar, servir o outro, que a equipe é importante, ndo
adianta s6 mandar um manual, um video, um PowerPoint. E fazer antes
de pedir para que o outro faga. Sempre. Exemplo é pilar. Todo o resto é
secundario. Tem a quest&o técnica, claro, vocé tem o processo, tudo isso é
muito importante, mas, se a pessoa nao enxerga vocé fazendo o que vocé
pede que ela faga, isso tudo cai por terra, porque nao tem credibilidade,
vocé nao tem a capacidade de influenciar o outro. Porque a pessoa pode
ateé fazer na sua frente, mas ndo € isso que eu quero... Nao é uma questdo
que alguém vai te cobrar porque existe uma meta ou uma punicao, ou
uma quest&o que depende de uma camera. E acreditar no porqué se vive
aquilo... Exemplo é a principal forma de treinamento. Treinamento em
um sentido amplo, de introdugao dos valores da empresa.'*° [grifo meul]

A fala de Leila se afina com o conceito de lideranca da Escola de Ad-
ministracdo de Harvard: “Liderar € melhorar os outros em funcéo de sua
prépria presenca e garantir que o impacto perdure em sua auséncia”.

140  Apud: FERREIRA, Lucelena. Mulheres na Lideranga: Estratégias para superar obstaculos de
género nas organizagdes. S3o Paulo: Matrix Editora, 2020, 22 ed., p.118.
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O lider tem um papel fundamental para disseminar valores junto a sua
equipe. Comunicar e seguir padrdes claros, objetivos e justos de conduta e
avaliacao é um passo essencial nessa direcao. E comum que organizagoes
tenham pessoas ou grupos que discriminem outros, fofocas, panelinhas,
favorecimentos pessoais, criando um ambiente de insatisfagao. A falta de
justica desmotiva bons funcionarios, podendo reduzir sua produtividade
ou vontade de fazer parte da instituicao. Além de ser exemplo concreto
dos valores que defende para a instituigao, o lider precisa coibir de forma
assertiva os comportamentos desviantes em seus liderados.

Nas organizacoes, a ambicao do lider nao deve estar ligada a um ob-
jetivo que beneficie sobretudo a ele proprio, mas deve vincular-se a um
propdsito maior, cujo foco seja beneficiar o coletivo. Ou seja, a ambigao
como competéncia de lideranca esta associada ao desejo de fazer o bem,
de impactar positivamente a vida das pessoas. Lideranga com propdsito
inspira e gera engajamento. Esta é uma marca forte da atual gestdo do
Senado Federal, comprometida com a equidade de forma ampla.

Como se sabe, em nossa sociedade, varios sistemas de opressao se
articulam, potencializando a vulnerabilidade de determinados grupos.
Quando se tem como norte, para agdes institucionais, um feminismo que
contemple todas as mulheres, precisa-se considerar a interseccionalidade
que tantas enfrentam, acumulando a discriminag&o de género com outras,
como racismo, etarismo, capacitismo, homofobia etc. Levando em conta
essas encruzilhadas identitarias, a gestdo de Trombka no Senado promove
acgdes de largo escopo, demonstrando compreender como as opressoes de
género, classe social, raca ou etnia, entre outras, estao relacionadas entre
si, afetando de forma estrutural a posicao social, econémica e politica das
mulheres. Nesse sentido, a alta lideranca da instituicao acerta ao esta-
belecer o Comité de Equidade de Género e Raca, tratando de ambos os
campos de forma articulada.

Entre as acdes empreendidas pelo comité, algumas, em especial, de-

monstram atencgao a barreiras sociais concretas, que estdo na base da de-
sigualdade de género, tais como a dupla jornada e a falta de independéncia
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financeira da mulher. Entre as iniciativas, destaco a adogao da cota para
mulheres em situacédo de vulnerabilidade nos contratos de terceirizagcdo
e o Programa Mae Nutriz.

Vivemos em um dos piores paises do mundo em termos de violéncia
contra a mulher. Em um ranking global de assassinatos de mulheres, o
Brasil ocupa a quinta posicao. S6 estamos a frente de El Salvador, Colom-
bia, Guatemala e Russia. Aqui, a maioria dos crimes é cometida por alguém
da prépria familia, geralmente maridos, companheiros ou ex-parceiros. A
dependéncia econdmica do sexo feminino em relagdo ao masculino, es-
timulada pelo sistema patriarcal em que vivemos, muitas vezes, mantém
mulheres em relacionamentos abusivos, tendo que enfrentar todo tipo de
violéncia, inclusive fisica. Ao propor uma cota para contratagdo de mulhe-
res em situagao de violéncia doméstica ou outro tipo de vulnerabilidade,
a diretora-geral do Senado demonstra compreender este problema social
na raiz. Percebendo a independéncia financeira como fator essencial para
a emancipagao feminina, a instituicdo vem oferecendo condic¢des para
libertacao de tantas mulheres e, no caso de méaes, também de seus filhos.
Com esse exemplo contundente de agéo pela equidade de género, o Senado
brasileiro ja inspirou outras organizagdes a tomarem a mesma iniciativa,
conforme vimos no capitulo 4.

Pesquisadores da Universidade de Stanford realizaram um experimen-
to! para verificar a possivel discriminagdo que maes enfrentam no merca-
do de trabalho. Foram distribuidos aos participantes do estudo curriculos
idénticos de supostos candidatos a um posto de consultoria de gestao:
uma parte dos curriculos foi com nome de homem, e a outra, com nome
de mulher. Fora o nome, a unica diferenca entre os curriculos era que
parte deles mencionava que a candidata ou candidato fazia parte de uma
associacao de pais e professores, para que fosse identificado como mae/
pai. Por meio do contato com o curriculo, os participantes do experimento
deveriam avaliar a competéncia do candidato, fazer uma oferta de saldrio
e opinar se o candidato em quest&o deveria ser contratado para o cargo ou

141 CORRELL, S; BENARD, S.; PAIK, I. Getting a Job: Is There a Motherhood Penalty?. American
Journal of Sociology, v. 112, n. 5 (March 2007), p. 1297-1339.
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nao. O resultado encontrado confirmou a hipdtese inicial dos pesquisado-
res: a profissional que foi classificada como mae foi avaliada como menos
competente do que os outros (embora o curriculo de todos fosse igual).
Como consequéncia, comparando apenas os curriculos com nome femi-
nino, a profissional mae apresentou chance de contratagdo muito menor
(84% dos curriculos de profissionais “ndo maes” receberam recomendacao
de contratacao, versus 47% dos curriculos das mé&es) e obteve oferta de
remuneracao mais baixa (em USS 11 mil ddlares por ano, ou 7,4%) do
que a profissional “ndo mae”. A proposta salarial, obviamente, obedece
a uma expectativa de performance. Como a expectativa social dominante
¢ de que a mae tenha dedicagéo intensa a familia, pressupde-se que ela
terd uma performance pior no trabalho. Como os pesquisadores ressaltam,
existe um conflito entre o que normalmente se espera de um excelente
funciondrio (dedicagao intensa de tempo e energia a empresa) e o que se
espera de uma excelente mée (dedicagao intensa de tempo e energia a
familia). Por essa definigdo cultural, uma boa mae vai dedicar menos esforgo
e priorizar menos o trabalho remunerado e, portanto, serd uma funcionaria
menos comprometida. De acordo com a pesquisa, € importante ter em
mente que a tensdo entre estes dois papéis ocorre no nivel das suposigoes
culturais, e ndo necessariamente no nivel do compromisso de cada mae
com seu papel no trabalho. De fato, se comprometimento com o trabalho
for medido pela importancia que as pessoas atribuem a sua identidade
como profissionais — em termos absolutos ou relativos a outras identida-
des, como identidades familiares — nenhuma diferenca é encontrada no
comprometimento demonstrado pelas maes em relagao as mulheres sem
filhos (BIELBY; BIELBY, 1984).142

Ja para o homem, a pesquisa de Stanford mostrou que a paternidade
nao trouxe custos em relacdo a expectativa de performance ou a percep-
¢ao de competéncia. Ao contrério: para eles, casamento e filhos trazem
beneficios profissionais, como saldrio maior e expectativa de ainda mais
dedicag&o ao trabalho (possivelmente por conta da dedicagao ao lar por

142 BIELBY, Denise D.; BIELBY, William T. Work Commitment, Sex-Role Attitudes, and Women’s
Employment. American Sociological Review, n. 49, 1984.
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parte da esposa). Comparando apenas os curriculos com nomes masculinos,
0s pais receberam propostas salariais substancialmente maiores do que os
profissionais “n&o pais”. Segundo os pesquisadores de Stanford, existe, no
mercado, um prémio-paternidade:

Concepgoes culturais de paternidade nos Estados Unidos frequente-
mente incluem o direito a um bonus “salario-familia” que garanta que os
homens casados possam ser arrimos de familia. J& ha evidéncias a respeito
disso: quando criangas com menos de seis anos sdo incluidas nas equacoes
salariais masculinas, elas exercem um efeito positivo e significativo sobre
os saldrios.

Em 2018, uma campanha do nosso Ministério do Trabalho perguntou
nas redes sociais “o que é ser trabalhadora”. A maioria das respostas que
li falava da sobrecarga da dupla jornada para a mulher, do preconceito e
da discriminagdo de género que enfrentamos no meio empresarial. Uma
das respostas, em especial, resumiu bem a nossa situagdo: “O mercado de
trabalho quer que a gente trabalhe como se nao tivesse filhos. A sociedade
quer que a gente crie os filhos como se nao trabalhasse”. Ha que se alterar
esse cendrio com urgéncia, e as instituicdes tém um papel a cumprir.

Do ponto de vista do poder publico, ha duas agdes que considero essen-
ciais na busca por maior equidade de género na sociedade, considerando
a situacao de casais com filhos. S&o elas: oferecimento de creches publi-
cas em tempo integral para todos, e estabelecimento da licenca parental
(cujo periodo deverd, por lei, ser igualmente dividido entre cada um dos
genitores) em substituicao a disparidade que hoje existe entre as licencas
maternidade e paternidade.

As leis precisam reforgar valores ndo sexistas. Na Suécia, um dos paises
com maior igualdade de género do mundo, ndo ha licenca-maternidade
nem licenca-paternidade. O que existe é licenga parental, de mais de um
ano de duragao (480 dias), a ser dividida entre o pai e a méae. S&o 90 dias
obrigatdrios para cada um dos genitores, e o restante (300 dias) é dividi-
do entre o casal da forma que ambos decidirem (essa mesma regra vale
para casais homoafetivos). L&, considera-se que os cuidados didrios com
as criangas da familia s&o de responsabilidade dos dois genitores, e ndo s6
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da mulher. Essa legislacao estd dentro de um contexto cultural de aver-
sdo a discriminacao de género que prega a divisdo igualitaria das tarefas
domésticas. Como todo genitor, por lei, € obrigado a assumir os cuidados
com a casa e com os filhos por determinado periodo, ver um individuo do
sexo masculino nessas fungdes na Suécia passa a ser corriqueiro. 1sso é
uma grande ajuda no combate ao preconceito e ao estranhamento que
empurram os homens para fora de casa. Esse periodo da licenca parental
contribui para que pai e mae aprendam a cuidar e gerenciar a vida dos filhos
e delineiem seu papel e suas reponsabilidades como genitores para além
dos meses da licenca. Em estudo publicado em 2019,'*3 as economistas
Lidia Farré, da Universidade de Barcelona, e Libertad Gonzalez, da Univer-
sidade Pompeu Fabra, afirmam que as familias espanholas que tiveram
filhos apds a ampliacao da licenga-paternidade (que passou a ser de 16
semanas, como a licenca-maternidade) contam com pais mais presentes
e atuantes nos cuidados didrios com os filhos e a casa, mesmo apds o
término do periodo de licenga. Para Anna Chiesa, especialista da USP em
desenvolvimento infantil, a sociedade precisa desconstruir a ideia de que
s6 a mulher tem instinto para cuidar dos filhos recém-nascidos. Segundo
Chiesa, “o vinculo afetivo se constréi com presenca. A conexao do pai com
0 bebé sé vai ser gerada se houver participacao em sua criagao”.1*

A equiparacéo entre o periodo de licenca de pai e mae para cuidar
dos filhos, além de ser uma medida essencial para ampliar a participacao
dos homens nos cuidados familiares, mostra-se uma acdo fundamental
para eliminar o chamado custo-maternidade, ou seja, as penalidades no
mercado de trabalho que as mulheres enfrentam ao ter filhos. Segundo
levantamento realizado pela Catho!#5 com mais de 13 mil pessoas, apos a
chegada dos filhos, 28% das mulheres deixam o emprego para cuidar das
criangas versus 5% dos homens. E elas demoram mais a voltar ao mercado

143 Disponivel em: https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/
S0047272718302299.

144 Disponivel em: https://www.agazeta.com.br/mundo/apos-ampliacao-da-licenca-paterni-
dade-espanhois-querem-ter-menos-filhos-0619.

145 Disponivel em: www.catho.com.br; http://agenciabrasil.ebc.com.br/geral/noticia/2017-05/
maes-deixam-mercado-de-trabalho-cinco-vezes-mais-que-pais; http://veja.abril.com.br/
economi 28-da -mulheres-deixen -emprego-p os-se-torna em-ma s/.
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de trabalho, o que dificulta a retomada da carreira. Segundo a pesquisa,
21% das que se ausentam do mercado levam mais de trés anos para re-
tornar. Isso sé acontece com 2% dos homens que deixam seus empregos.
Pesquisa da Fundacao Getulio Vargas,'#¢ que ouviu quase 250 mil mulheres
entre 25 e 35 anos, apontou que 50% das que tiveram filho foram demitidas
nos dois anos seguintes a licenca-maternidade. E um nimero assustador.
Considerando apenas os dois primeiros meses apos o retorno ao trabalho,
a probabilidade de demissao chega a 10%. Esses dados apontam para o
custo-maternidade que atinge a carreira das maes. Embora o filho seja
do casal, esse custo s¢ aparece na vida profissional das mulheres, pois é
nas suas costas que recai, ainda, o cuidado com a prole. Nesse contexto,
a equiparacao do tempo das licencas maternidade e paternidade (ou a
criagdo de uma licenga parental a ser dividida entre os dois progenitores) é
um passo essencial para acabar com os prejuizos que ter filhos traz apenas
a carreira da mulher.

Atualmente, tramitam alguns projetos de lei que tratam da ampliagdo
da licenca-paternidade no nosso pais (mas mantendo periodo ainda inferior
ao da licenga-maternidade). Praticamente todos eles foram apresentados
por parlamentares mulheres, o que reflete a importancia de termos mais
mulheres ndo machistas em cargos de lideranca. A experiéncia é a base
da empatia.

E comum ouvir, quando se questiona a divisdo de trabalho doméstico
no Brasil: “Mas minha mae escolheu ser dona de casa. Ela teve liberdade
de escolha entre trabalhar fora e ser dona de casa”. Em primeiro lugar, é
preciso compreender que nossas escolhas n&o sao unicamente individuais,
mas também tém fortes influéncias sociais. Elas ndo acontecem em um
vacuo cultural/legal. Os estimulos sociais para que a mulher ou 0 homem
“escolham” se dedicar ao trabalho doméstico sao muito diferentes e pesam
para um lado da balanca. Fora isso, nossa lei de licenga-maternidade quase
que exclusiva reforga o principio de que os cuidados com os filhos s&o da
mulher. A maioria das maes brasileiras ndo tem creche publica disponivel

146 Disponivel em: https://brasil.elpais.com/brasil/2017/08/14/politica/1502721247_786237.
html.
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nem recursos para contratar uma baba em tempo integral. Quando aca-
ba o periodo de licenga-maternidade, o que vocé acha que acontece nas
familias com esse perfil? Quem vai ter a carreira sacrificada para cuidar
dos filhos? Claro que hoje, em termos legais, sabemos que é permitido as
mulheres estudar e trabalhar fora. Mas isso ndo & suficiente para eliminar
o quadro cultural de sobrecarga da mulher. Sheryl Sandberg, COO (diretora
de Operagoes) do Facebook, posiciona-se a respeito do tema:

Hoje, apesar de todas as nossas conquistas, ndo ha uma verdadeira es-
colha para ninguém, seja homem ou mulher. Enquanto as mulheres ndo
tiverem empregadores e colegas dando apoio, bem como companheiros
que dividam as responsabilidades familiares, elas nao tém verdadeira esco-
lha. E enquanto os homens nado forem plenamente respeitados por ajudar
em casa, tampouco eles tém verdadeira escolha. Oportunidades iguais
néo sdo iguais a menos que todos recebam o incentivo que permita
aproveita-las. Somente entdao homens e mulheres poderao realizar seu
pleno potencial. (2013, p. 197.) [Grifo meu.]

Além dos governantes, as organizacdes precisam agir para garantir que
a maternidade deixe de representar um obstaculo na carreira de tantas
mulheres. Entre as acdes possiveis em favor da conciliagdo do trabalho
com as responsabilidades da maternidade, esta o programa Mae Nutriz,
do Senado, de que trata o capitulo 5 deste livro. Ao permitir que, apds o
nascimento do filho, a servidora nutriz tenha a jornada de trabalho reduzida
para seis horas didrias durante 24 meses, o programa promove condi¢des
favordveis a relagédo entre trabalho e familia na maternidade, estimulando
o vinculo entre mé&e e filhos.

Na area educacional, uma importante iniciativa do Senado s&o as cam-
panhas contra o assédio moral e sexual. Em muitos detalhes se manifesta
a desvalorizacao e a violéncia contra a mulher na nossa cultura. Os assédios
sexual e moral no ambiente profissional, dos quais somos vitimas constan-
temente, sdo um exemplo disso. Uma pesquisa realizada pela ONG Care

em diversos paises, divulgada em 2018, revelou nimeros impressionantes




sobre assédio e abuso sexual no ambiente de trabalho.'*” De um total
de quase 10 mil homens entrevistados, 23% declararam que consideram
aceitdvel o empregador pedir ou esperar por sexo ou interacao intima com
as funcionarias. “Esperar por sexo com seu funcionario nao é um requisi-
to profissional, é abuso sexual”, ressalta a CEO da Care, Michelle Nunn.
Na mesma pesquisa, 32% das mulheres entrevistadas afirmam ja terem
sido vitimas de assédio ou abuso sexual no trabalho. Raquel Preto, socia
fundadora do escritdrio Preto Advogados, em Sao Paulo, se pronuncia a
respeito do tema:

Uma em cada trés mulheres no mundo sofreu, esta sofrendo ou vai
sofrer assédio. Nao adianta Catherine Deneuve dizer que é um exagero.
Exagero sdo os anos de tolerancia e subordinacao das mulheres dentro e
fora das empresas. A grande questdo da Humanidade é resolver a diferenca
de género e da violéncia culturalmente admitida contra a mulher.14®

Buscando capacitar funciondrias para assumir postos de maior nivel
hierdrquico, o Senado oferece os cursos para formacgao de liderancas
femininas. Veremos, a seguir, por que esse tipo de iniciativa é tao relevan-
te para a construgdo de uma cultura inclusiva, reforcando a presenca de
mulheres em cargos de gestao.

Em primeiro lugar, é importante perceber que as barreiras que atrapa-
lham ou mesmo impedem a ascensao profissional das mulheres nao s&o
apenas externas e objetivas. Também existem as barreiras internas, que sdo
resultado da formagao machista que todos tivemos. A construgao social do
que é adequado para uma mulher e para um homem na nossa sociedade
comeca na infancia. Meninos e meninas sdo socializados de forma diferente.
Quiais sao os brinquedos considerados tipicos de menina? E os de menino?
Quais séo os valores e comportamentos estimulados na educagao das me-
ninas? E dos meninos? Observe que as mulheres, desde tenra idade, tém
uma educacgao para a vida doméstica, para o cuidado com os outros, para
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a servidao. Seus brinquedos classicos sdo as bonecas e seus aparatos (rou-
pas, caminhas etc.), panelas e comidas de plastico, vassourinhas e outros
objetos associados a tarefas domésticas e ao cuidado com os outros, além
de maquiagem e outros “enfeites” para o corpo. Ja os brinquedos tipicos
de menino sao bola, carrinho, brinquedos de montar, super-herdis (que sao
figuras associadas a forca, lideranga, poder, aventura, agao). Pela separagao
dos brinquedos por género, que ainda predomina no Brasil, percebe-se que
as meninas sdo treinadas para cuidar da casa e dos outros e para valorizar
sobremaneira a sua aparéncia fisica (com o objetivo de agradar aos olhos
alheios). Por outro lado, os meninos sdo estimulados a desenvolver sua
forca fisica, sua liberdade, criatividade, coragem e ousadia.

Na Suécia, um dos paises que apresentam maior igualdade de oportu-
nidades entre os géneros, n&o é estimulada essa separacao entre brinque-
dos “de menino” e “de menina”. Nas escolas e familias suecas, criancas
brincam com brinquedos. Com todos. L4, por exemplo, um menino nao é
reprimido por brincar com boneca. Por que seria? Nao deveria ele, também,
ter a possibilidade de desenvolver uma relagao de cuidados com o outro
por essa via ludica? De expressar carinho e afeto explicitamente? Afinal, ser
um pai que cuida de seu filho nao pode fazer parte do futuro do menino?
Aprender a cuidar do outro amplia nossa humanidade. Isso ndo pode ser
negado aos meninos.

Em nossa cultura, como aponta a pesquisadora Betina Stefanello Li-
ma,'*° os atributos ligados ao amor sao associados ao feminino: cuidar, ser
cordial e expressar emogdes sdo alguns exemplos. Esse cédigo cultural
corresponde a uma légica bindria de género com determinadas expecta-
tivas sociais: espera-se dos homens a provisdo material para sua familia
e reserva-se primordialmente as mulheres a gestdo do sentimento. Por
essa definigdo dos papéis de género, tradicionalmente, os homens ficam
associados ao trabalho remunerado, e as mulheres associadas ao zelo pela
casa e pela familia.
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Como a dedicacéo ao cotidiano doméstico é associada ao “amor”, ndo
se cogita a sua remuneracao, e muitos homens se sentem confortaveis com
essa divisao de papéis (em que a forca de trabalho feminina é explorada
gratuitamente), mesmo quando a mulher entra no mercado de trabalho.
Nesse caso, cabe a ela a obrigagdo de acumular uma dupla jornada, que
inclui o trabalho na empresa e em casa. Essa é a expectativa social domi-
nante, que se reflete no cotidiano das familias. Vale lembrar que mulheres
casadas que trabalham fora dedicam mais horas ao trabalho doméstico do
que o marido desempregado. De acordo com dados do IBGE:

Considerando todas as mulheres (ocupadas, desocupadas e inativas),
elas dedicam 20,9 horas as tarefas domésticas e aos cuidados pessoais de
criangas e idosos, o que inclui atividades como olhar as criancas e levar a
escola. E o dobro das horas dedicadas por eles: s6 10,8 horas semanais.!®

Essa divisdo do trabalho por género (mulher/rainha do lar, homem/
provedor) gera uma forte assimetria de poder nas relacoes, ja que o dinhei-
ro fica sob o controle do homem. De acordo com Pierre Bourdieu,! para
que essa estrutura social seja alterada, é preciso mudar o estado atual da
relacdo de forcas material e simbdlica entre os sexos. Para o sociologo,
€ necessaria uma acéo coletiva de resisténcia feminina, com o objetivo de
impor reformas juridicas, politicas e culturais, eliminando os mecanismos
que perpetuam a subordinagdo da mulher na sociedade.

Para alterar essa situacao, entre outras coisas, cabe as familias e as es-
colas prover uma educagdo em que nao se reforcem esteredtipos de género,
comegando por eliminar a divisdo de brinquedos, cores, comportamentos
ou tarefas por sexo. E necessario proporcionar uma socializacao primaria
em que as meninas sejam igualmente encorajadas a estudar e almejar uma
carreira, que sejam estimuladas em sua ousadia, inteligéncia, criatividade,
coragem; e 0os meninos tenham a oportunidade, como elas, de aprender
a importancia de cuidar da casa e da familia, de lidar com as emogdes e
fragilidades de forma mais explicita e saudavel.
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Para aumentar a presenga feminina nos espacos de poder, as organiza-
¢des precisam atuar na desconstrugdo dos esteredtipos de género nocivos
as mulheres, promovendo agdes educacionais voltadas para a formacao
de novas lideres. E este o caso dos cursos de formacgéo de liderancgas
femininas, promovidos pelo Senado brasileiro. O fato de esta instituicao
ter uma mulher como diretora-geral reforca a representatividade desse
grupo, afetando a construcao da identidade feminina e profissional das
funcionarias. A lideranca de Ilana Trombka permite ampliar, em suas lide-
radas, a percepcao de que lugares de prestigio e poder também pertencem
as mulheres.

Os esteredtipos associados aos géneros trazem muitos entraves a ascen-
sdo profissional da mulher. Um deles é o abismo na ambicao de lideranca.
Em pesquisa sobre o tema, a McKinsey entrevistou 4 mil funcionarios de 14
grandes empresas para analisar o nivel de ambicao de homens e mulheres
em ocupar cargos de lideranca na carreira. Resultado: 36% dos homens
almejavam se tornar diretores executivos, contra 18% das mulheres.’®? E
importante compreender que o “desejo de exercer lideranca é, em larga
medida, um traco culturalmente criado e consolidado” (SANDBERG, 2013,
p. 33), com forte influéncia da socializagao primaria, sobretudo na escola
e na familia. As mulheres sao menos estimuladas a almejar cargos mais
altos. Sheryl Sandberg nos lembra que

Desde muito cedo, os meninos s&o estimulados a se encarregar de al-
guma coisa e dar suas opinides. [...] A ambigao profissional é algo esperado
para os homens, mas opcional - ou, pior, as vezes até algo negativo — para
as mulheres. “Ela é muito ambiciosa” ndo ¢ um elogio em nossa cultu-
ra. Mulheres agressivas e que jogam duro transgridem regras tacitas da
conduta social aceitavel. Os homens sdo constantemente aplaudidos por
serem ambiciosos, poderosos, bem-sucedidos, ao passo que as mulheres
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com as mesmas caracteristicas costumam pagar um preco social por isso.
As realizactes femininas custam caro.!%?

Resumindo: se desejamos atingir o topo em nossas carreiras, nds temos
que ir contra as expectativas sociais e enfrentar barreiras de género por
isso. J& os homens véo a favor do vento.

O contexto sociocultural machista em que vivemos faz com que, muitas
vezes, mulheres se sintam “intrusas” e inseguras no meio profissional,
como se este ndo Lhes pertencesse. Essa ferida na autoestima profissional
pode desencadear um fendmeno chamado Sindrome do Impostor, que
acomete muitas mulheres e as faz duvidar de sua capacidade. Fica-se com
a sensacao de que é uma fraude no trabalho, de que é questéo de tempo
para as pessoas descobrirem que ela ndo tem conhecimento ou experiéncia
suficiente para o cargo que ocupa. A pessoa tende a creditar seu sucesso
profissional a fatores externos (sorte, mérito da equipe, engano do outro
sobre ela...), mais do que a inteligéncia, competéncia ou habilidade pes-
soal; e credita o fracasso a fatores internos (suas deficiéncias pessoais). Ou
seja, o profissional se percebe como um impostor, uma farsa no trabalho.
A sensagado de “fraude” costuma aparecer sobretudo em momentos de
transicdo na carreira ou quando se esta diante de um novo desafio profis-
sional. Essa é uma barreira interna de género, que atrapalha a ascensao
profissional das mulheres. Uma pesquisa realizada pela psicéloga Gail Mat-
thews, da Universidade Dominicana da Califérnia, concluiu que a Sindrome
do Impostor atinge a maioria dos profissionais bem-sucedidos, sobretudo
as mulheres. A premiada atriz Kate Winslet, a escritora Maya Angelous, a
executiva Liz Bingham, a ex-primeira dama Michelle Obama, entre tantas
outras mulheres incriveis e talentosas, ja admitiram que se sentiam uma
fraude em sua drea de atuacao e tinham a sensagéo de que a “farsa” seria
descoberta a qualquer momento.

Com o mundo do trabalho e os espacos de poder ainda dominados pelos
homens, é compreensivel que esse sentimento de inadequacao ou insegu-
ranga profissional recaia mais fortemente sobre as mulheres. Renata Rocha,
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especialista em autoconhecimento e orientagdo vocacional, aponta o que
considera uma das principais razées para a sindrome do impostor atingir
mais mulheres do que homens: “Na infancia, as meninas s&o elogiadas
pela beleza, enquanto os meninos, por serem espertos ou corajosos. N&o
é a toa que nunca temos certeza da nossa competéncia”. E isso ndo ocorre
s6 na infancia. Uma destacada aluna que tive — feminista, inteligente e
contestadora — contou-me que ouviu de um professor durante a graduagao
de Relagdes Internacionais de uma conceituada universidade privada do
Rio de Janeiro: “Vocé é bonita demais para trabalhar”. Essa mesma aluna
precisou corrigir um de seus professores em outra oportunidade, por conta
de exemplos machistas utilizados em aula. A midia divulga, com frequéncia,
episodios de declaragdes machistas e racistas feitas por professores em
salas de aula de escolas e universidades do Pais.

Ressalto que as mulheres negras tém a sua autoestima atacada du-
plamente em nossa sociedade (inclusive dentro da escola/universidade,
durante sua formacao), com discriminagao sobreposta de raca e de género
(e, nao raro, de classe social também). Uma estudante da Fundacao Ge-
tulio Vargas afirmou, em um grupo do Facebook fechado para alunos da
universidade, que um de seus professores da Escola de Administragdo de
Empresas declarou, entre risos: “Mulher s¢ faz o trabalho quando enche ela
de porrada. N&o tem que tratar mulher com beijo e mimimil Tem que tratar
com tapa, tem que mostrar que quem manda ¢ o homem”.?%* Um aluno
da ESESP, uma escola de S&o Paulo, postou na sua pdgina do Facebook,
em 2018: “Hoje na minha escola uma aluna relatou que foi assediada no
metrd e um professor disse: ‘Ele pode s6 ter escolhido comemorar o dia
das mulheres passando a mao na sua bunda’. Trinta minutos depois, a
direcdo estava LOTADA [grifo original da postagem] de meninas de todas
as turmas”. O estudante também postou videos do ocorrido. Esses sdo
alguns exemplos da violéncia simbdlica (na concepgao de Pierre Bourdieu)
vivenciada cotidianamente por criangas, adolescentes e jovens do sexo
feminino em seus espacos de formacao. Essa violéncia perpassa a fala e
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as agdes dos professores (incluindo homens e mulheres), dos colegas do
sexo masculino, da direcao das instituigdes; faz parte dos livros didaticos,
da pedagogia em geral, dos rituais escolares etc. Nas instituicdes de ensino,
corpos e mentes de mulheres sao moldados e docilizados para servirem a
uma ordem social de dominagdo masculina. Nas familias, também. Estou
falando do que ainda predomina na nossa cultura, claro. Ha excegdes.

Diante desse cenario, uma das barreiras que dificultam a ascensao pro-
fissional da mulher é a internalizacdo de mensagens negativas sobre o
sexo feminino, que ouvimos durante toda a vida em uma cultura machista.
Esteredtipos de género que associam o sexo feminino a passividade, ao
ambiente doméstico, a fragilidade podem trazer abalos para a autocon-
fianca da mulher e insegurancas na vida profissional. Segundo pesquisa
divulgada em 2013 pela Hewlett-Packard, as mulheres so se candidatam
a uma vaga quando acreditam possuir 100% dos atributos necessarios ao
cargo. Ja os homens se candidatam com 60% das competéncias requeridas.
Sheryl Sandberg defende que as mulheres precisam exercitar esse tipo
de postura mais ousada na vida profissional, devem aprender a cavar seu
espago de fala, a ndo se sentar no canto nas reunides, a pedir aumento, a
se candidatar a um cargo desejado, a divulgar com seguranca suas ideias
e seu trabalho. Segundo a executiva do Facebook,

Além das barreiras externas levantadas pela sociedade, nés mulheres
também somos tolhidas por barreiras dentro de nés mesmas. Nés nos re-
freamos de varias maneiras, em coisas grandes ou miudas, por falta de
autoconfiancga, por ndo levantar a méao, por recuar quando deveriamos fazer
acontecer. Interiorizamos as mensagens negativas que ouvimos ao longo da

vida — as mensagens que dizem que é errado falar sem rodeios, ter iniciativa,
ser mais poderosas do que os homens. Reduzimos nossas expectativas do
que podemos realizar. Continuamos a cumprir a maior parte do trabalho
doméstico e da criagéo dos filhos. Comprometemos nossas metas profis-
sionais para dar espaco a companheiros e filhos que as vezes nem existem.
Em comparag&o a nossos colegas homens, é menor o nimero de mulheres




aspirando a posi¢des mais altas. E isso nao é algo que as outras mulheres
fazem. Cometi todos esses erros. E as vezes ainda cometo.s®

Pode ser dificil, para mulheres e homens, reconhecer que discrimina-
mos pessoas por serem do sexo feminino. Mas, muitos de nés, nascidos e
formados em uma cultura machista, possuimos esse viés inconsciente de
julgamento em muitas situacdes. Como afirma Sheryl Sandberg, “nossas
ideias preconcebidas sobre a masculinidade e a feminilidade influem em
nossas interagdes e avaliacdes dos colegas no local de trabalho”.1% Assim,
mulheres sdo constantemente prejudicadas em contratagdes, avaliagoes,
promogdes e julgamentos, apenas por serem do sexo feminino. O viés in-
consciente de género é uma das principais barreiras que se impdem ao
desenvolvimento da carreira das mulheres. Temos que aprender a perceber
quando somos vitimas deste viés ou quando agimos com base nele, para
que possamos alterar o rumo da situagao. Georgia Bartolo, especialista
em equidade de género, defende que a alta lideranca tem um papel chave
nesse processo de mudanca de mentalidade dentro de uma organizacao:

Quando se capacita a média geréncia para a diversidade antes que
a alta liderancga esteja pronta para incluir pessoas diferentes do padréo,
cria-se uma tensado que impacta negativamente os relacionamentos entre
lideres, lideradas e liderados. (...) A mudanca deve ser de cima para baixo
e nao o contrario! Isto porque, no nivel executivo, ainda ha profissionais
que nao sabem trabalhar ou liderar num time diverso ou tampouco tém
consciéncia de seus vieses implicitos.?’

Como vimos, os fortes condicionamentos sociais e culturais de uma
sociedade machista podem resultar em vieses inconscientes de género
e também em insegurancas ou em menos ambigdo na esfera profissional
por parte das mulheres. Uma instituicdo comprometida com a equidade de
género precisa investir para quebrar esses paradigmas culturais presentes
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na nossa formacgao. Assim, com o objetivo de reduzir os impactos limitantes
da socializagdo na carreira das mulheres, torna-se fundamental empreender
acoes educativas direcionadas a esse publico-alvo, oferecendo base tedrica,
desenvolvendo o olhar critico e ampliando a autoconfianga profissional.
Atuando nessa diregdo, o Senado promove o curso para formacao de Li-
derancas femininas e as campanhas contra o assédio moral e sexual.
Em um mundo ainda dominado por homens (brancos), que ocupam a
quase totalidade dos postos de destaque em todas as areas, é necessario
té-los como aliados e trazé-los para o debate sobre equidade de género.
Como diz o antropdélogo Ritxar Bacete,'®® por estarem em uma posigao
social, politica e econdmica mais confortavel do que as mulheres, “os
homens n&o estdo interessados na igualdade. Por mais agradavel que seja,
preferem ter vantagens, principalmente, mais tempo que as mulheres”. Para
Bacete, especialista em equidade de género, os meninos sao socializados
“na violéncia, para nao sentir empatia. E significativo que lhes seja ensinado
que nao devem brincar com bonecas. Segundo o antropélogo, os homens
sdo cronofagos, ou seja, ao ndo assumirem integralmente sua parte nas
responsabilidades e cuidados domésticos/familiares, eles roubam muito
tempo (e energia) das mulheres. A exploragéo do trabalho ndo remunerado
delas é um dos maiores privilégios concedidos a individuos do sexo mas-
culino pela sociedade machista, que traz imensos ganhos a carreira deles.
Nesse contexto, a violéncia a que se refere o estudioso, além de todas as
contempladas pela Lei Maria da Penha (fisica, psicoldgica, moral, sexual
e patrimonial), também inclui a exploracao que se faz das mulheres no
trabalho doméstico. Sendo assim, é preciso desenvolver o entendimento e
a empatia dos homens em relacao a situacao das mulheres no patriarcado,
bem como a importancia da equidade de género na construgdo de um mun-
do mais justo e saudavel para todos. Inclusive para eles. Em agdo exemplar
nessa direcdo, o Senado promove o Grupo Reflexivo sobre Masculinida-
des, além das campanhas contra o assédio moral e sexual e de dialo-
gos sobre a Lei Maria da Penha. O padrao de masculinidade imposto aos
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homens pelos esteredtipos de género é limitante, é futil, é fragil. Homem
nao chora; ndo pode demonstrar emocdes, medos, fragilidades; precisa se
afirmar com violéncia; ndo pode ser o principal responsavel pelos afazeres
domeésticos ou dedicar-se a uma paternidade mais ativa e presente; ndo
pode escolher determinadas profissoes... Tudo afeta a fragil masculinidade.
O machismo também julga e condena homens que ndo seguem os padroes
impostos de comportamento.!® Segundo o antropdlogo Bacete, para que
se possa construir um modelo social com direitos e oportunidades iguais
para homens e mulheres,

é fundamental que os homens estejam cada vez mais dispostos a ques-
tionar o modelo tradicional de masculinidade, a renunciar aos privilégios
que recebem do sistema patriarcal, a se libertar do peso de uma mascu-
linidade mal entendida e a se comprometer, junto com as mulheres, de
maneira ativa, na realizacdo de um mundo melhor para todas as pessoas,
que permita melhorar as possibilidades do desenvolvimento humano.!¢®

Educagao é o caminho. E as instituicdes precisam prover este tipo de
formacao. Segundo Georgia Bartolo:

Nos ultimos anos, com o crescimento da agenda ESG?¢! e com a ades&o
de mais empresas aos principios do empoderamento das mulheres — WEPs,
houve aumento da participacao feminina em espacos de poder e inves-
timento em programas de lideranga inclusiva. A maioria dos programas
fortalece a autoconfianga e desenvolve competéncias para que as parti-
cipantes possam navegar com mais habilidade e agilidade nos ambientes
formados, majoritariamente, por lideres homens. Outras organizagdes op-
tam por envolver também os homens nestes treinamentos. Em geral, os
participantes ganham mais consciéncia dos beneficios da diversidade para
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a sustentabilidade dos negdcios, passam a ser mais empaticos ao tema e
tornam-se bons aliados para a paridade de género nas empresas.'é?
Como vimos, a alta direcao do Senado, além de promover cursos para
desenvolvimento de novas liderancas femininas, investe, também, em acdes
educacionais especificas para homens, buscando ampliar a compreens&o e
a empatia destes com a agenda da equidade. Assim, reforca a construcao
de uma cultura inclusiva e sem discriminagao de género, o que potencializa
0 aumento da presencga feminina nos cargos mais altos da organizagao.
Por fim, como poeta, nao poderia deixar de louvar enfaticamente a ini-
ciativa Escritoras do Brasil, narrada anteriormente no capitulo 7. A histéria
literdria nacional sempre privilegiou a produgéo masculina, em detrimento
da feminina. Como se sabe, em diversos campos — como artes, ciéncias,
religido, entre outros —, a construgdo do conhecimento foi sempre, majori-
tariamente (quando n&do totalmente), reservada aos homens. Obviamente,
nao se trata de acaso ou coincidéncia. Um dos mecanismos de dominacao
masculina na sociedade é o silenciamento de mulheres. E ele se da por vias
diversas. Durante alguns séculos, as mulheres brasileiras foram proibidas
de aprender a ler, escrever, estudar e trabalhar fora de casa. S6 foram
autorizadas a entrar na escola no século XIX. Em 1879 (ou seja, quase no
século XX), as mulheres ganharam autorizacao do governo para estudar
em instituigdes de ensino superior, mas as que seguiam esse caminho eram
discriminadas e criticadas pela maioria da sociedade. Outras enfrentavam
a proibicao dos pais ou maridos. O Cédigo Civil de 1916 estabelecia que
mulheres ndo podiam exercer qualquer profissao sem o consentimento do
marido. Quando a primeira mulher decidiu prestar concurso publico (para
o Itamaraty), em 1918, o chanceler responsavel por autorizar sua inscri¢do
declarou: “Melhor seria, certamente, para o seu prestigio, que continuasse
a direcao do lar, tais séo os desenganos da vida publica, mas nao ha como
recusar a sua aspiracao”. A baiana Maria José de Castro Rebello Mendes
passou em primeiro lugar na selecdo e se tornou a primeira funciondria
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publica de carreira no Brasil.!® Foi uma revoluciondria, porque, até entéo,
o universo das mulheres era restrito basicamente a casa e a familia. A vida
intelectual era reservada aos homens. Para driblar o lugar de coadjuvante na
sociedade, muitas escritoras precisaram recorrer a pseudénimos masculinos
para ter alguma chance de publicacao e apreciagdo de suas obras. Assim,
comecou-se a divulgar na literatura brasileira a perspectiva feminina sobre
a sociedade, sobre as artes e sobre a prépria mulher. Até hoje, mesmo com
todo o progresso que ja tivemos nessa area, editoras, jornais e revistas bem
como as premiagdes do campo literdrio ainda privilegiam autores homens.
Diante desse contexto de apagamento da voz feminina na histéria nacional,
o Senado faz justica ao trazer a luz a produgdo de escritoras brilhantes,
resgatando e enfatizando a contribuicdo das mulheres a literatura brasileira.
N&o é por acaso que o primeiro principio dos WEPs (Women’s Empower-
ment Principles),*s* da ONU, diz respeito ao compromisso da alta lideranca
com o desafio da equidade de género e ao seu envolvimento para trans-
forma-la em prioridade estratégia da organizagdo. Como afirma Bartolo:
Tenha a sua empresa aderido ou ndo a WEPS, o sucesso no presente e
futuro é daquelas que investem tempo e recursos na agenda ESG, que ndo
se consolida de um dia para o outro. Faz-se necessario um planejamen-
to estratégico comprometendo a direcao do negdcio. A diversidade traz
beneficios universais e o C-level preparado para uma lideranca inclusiva,
conectado a valores e a boas praticas, acelera esta transformagao cultural
também universal. E o motor propulsor de mudanca sustentével que se
deseja no mundo, capaz de acelerar os resultados em um tempo inferior do
que um e dois séculos previsto no Férum Econémico Mundial de 2021.165
No que tange a promocao da equidade de género, o Senado vive um
momento histérico. Com uma trajetdria longa e consistente de agdes em-
preendidas sob sua lideranga, a diretora-geral, Ilana Trombka, transformou
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essa instituicdo em referéncia de posicionamento organizacional na area.
Trombka demonstra, na pratica, como a participagdo coerente e consis-
tente da alta lideranga em um processo de mudanca cultural potencializa
os resultados possiveis. Esperamos que o exemplo inspirador do Senado
brasileiro neste campo de atuagdo sirva como norte a outras organizagoes,
tanto publicas quanto privadas, reforcando a construgédo coletiva de um

mundo mais justo para todas as mulheres.
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