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Diversidade no
Mundo do Trabalho:

Topicos para uma
Comparagao de Categorias

Silvia C. Yannoulas'
Cid Garcia®

Apresentagao

Este texto, concluido em setembro de 2003, constitui um dos
produtos do Convénio UNESCO/FLACSO-Brasil (2003),
desenvolvido na Sede Académica Brasil da Faculdade Latino-
Americana de Ciéncias Sociais — FLACSO/Brasil. No entanto, vale
ressaltar que recupera resultados atingidos por outros projetos e
convénios executados pela FLACSO/Brasil.

1 Siivia C. Yannoulas € argentina, licenciada em Ciéncias da Educagao pela Faculdade de Filosofia e Letras da Universidade
de Buenos Aires, mestre em Ciéncias Sociais com meng&o em Educagao pela Faculdade Latino-Americana de Ciéncias
Saciais — FLACSO/Argentina, e doutoraem Ciéncias Sociais pelo Programa de Doutorado Conjunto FLACSO/Universidade
de Brasilia (Brasil) em Estudos Comparados sobre a América Latina e o Caribe. Especialista em relagdes de génerona
educagao, na ciéncia e no trabalho, com énfase na formulagao de paliticas publicas. Professora-Pesquisadora Intemacional
da FLACSO/Brasil. Coordenadora do Projeto de Pesquisa “Mutheres e Politicas Publicas de Trabatho e Renda: Entre a
Descentralizagio e a Integragao Supranacional — Um olhar a partir do Brasil (1988-2002)". Participou como colaboradora
de diversos projetos da FLACSO/Brasil, entre eles 0 Convénio UNICEF/FLACSO/Brasil sobre “Meninas e Adolescentes
no Brasil” {1992-1994), e Parcena Nacional MTE/FLACSO/Brasil {1998-2003).

2 Cid Garcia é brasileiro, arquiteto e mestre em Engenharia de Produgao pela Coppe, Universidade Federal de Rio de Janeiro
- UFRJ. E membro da FLACSO Sede Académica Brasil desde 1981, Professor-Pesquisador Intemacional da instituigao.
Pesquisa atualmente a area de portadores de deficiéncia. Participou, e participa, como colaborador de inimeros projetos da
FLACSO/Brasil, entre eles o Convénio UNICEF/FLACSO/Brasil sobre “Meninas e Adolescentes no Brasil” (1992-1994).
Participa, desde 1998, da Parceria Nacional MTE/FLACSO/Brasil.
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Diversidade no Mundo do Trabalho

A FLACSO ¢é um organismo internacional, intergovernamental,
autdbnomo, fundado em 1957, pelos Estados latino-americanos, a partir de

uma proposta da UNESCO. A FLACSO tem o mandato institucional de:

* desenvolver a docéncia de pés-graduagio, a pesquisa e a
cooperacio cientifica e assisténcia técnica, no campo das Ciéncias
Sociais e suas aplicagoes;

* para apoiar o desenvolvimento e a integracao dos paises da América
Latina e Caribe.

Como espago privilegiado para a reflexdo/acio, podemos dizer que
a FLACSO/Sede Académica Brasil tem se preocupado especialmente,
ao longo de sua histéria, com algumas problematicas especiais que dizem
respeito a relacdo entre as ciéncias humanas e as politicas pablicas:

a) o tema das relacdes de género, por meio de vdrias pesquisas e

convénios desde sua criagao em 1981, sendo sobre as mulheres, a

participacao e a satde sua primeira publicagao institucional;

b) desde 1986, a Sede Académica Brasil da FLACSO desenvolve e

aplica a metodologia participativa, em diferentes contextos relativos

ao didlogo social: conselhos de satde, Conselhos Tutelares da crianga

e do adolescente, conselhos de trabalho, entre outros;

c) a partir de 1988, a FLACSO/Brasil tem participado de vérios

projetos sobre o tema do trabalho e geragdo de renda, particularmente

no que diz respeito ao didlogo social (no sistema tripartite e paritario,

mas também no que diz respeito as negociagdes coletivas);

d) finalmente, a Instituicao tem se dedicado em diferentes oportunida-

des ao estudo das categorias que, atualmente, estao incluidas no con-

ceito de diversidade (além da mencionada categoria de género, espe-

cialmente trabalhou sobre infincia e sobre portadores de deficiéncia).

Um dos convénios que permitiu comegar a visualizar o enramado de
conseqiiéncias decorrentes de diversos tipos de discriminacao foi o Projeto
de Cooperacao Cientifica “Meninas ¢ Adolescentes no Brasil”,
desenvolvido entre 1992 e 1994 em parceriacom o UNICEF. O mencionado
projeto visava elaborar um quadro da situagao das meninas e adolescentes
no Brasil bem como estimular a incorporacao gradativa e constante das
questdes de género no incipiente desenvolvimento dos Conselhos Tutelares.

Com posterioridade a execucao do Convénio UNICEF/FLACSO/
Brasil, duas pesquisadoras engajadas no projeto tiveram oportunidade
de desenvolver algumas reflexoes sobre o tema das maltiplas relagoes
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existentes entre os tipos de discriminacdo, com énfase na relagdo entre

género e idade (ver RODRIGUES & YANNOULAS, 1998).

Outro convénio que definitivamente marcou a histériada FLACSO/
Brasil na construcio da reflexdo sobre a diversidade no mundo do
trabalho foi a Parceria Nacional MTE/FLACSO/Brasil, desenvolvida
entre 1998 e 2003 por meio dos Projetos Replanfor, Formap ¢
Milenium. Virios dos resultados da Parceria Nacional permitiram
trabalhar a concatenagao de diversos tipos de discriminagao no mundo
do trabalho, com especial énfase nas questoes de género, raga/cor €
portadores de deficiéncia.

Assim, nosso interesse atual €, retomando essas antigas preocupacoes,
refletir sobre a inser¢do das mulheres e dos portadores de deficiéncia
no mundo do trabalho, considerando para tanto alguns eixos estruturantes:

1) Semelhangas e divergéncias conceituais entre as categorias de
género e de deficiéncia, bem como sua articulagio com os atuais
conceitos de diversidade (CUELLAR, 1997) e interseccionalidade
(CRENSHAW in Revista Estudos Feministas, 2002).

2) Origem e desenvolvimento dos movimentos sociais e da refle-
xdo cientifica sobre essas duas categorias, especialmente no que diz
respeito & insergdo das mulheres e dos portadores de deficiéncia no
mundo do trabalho.

3) Recomendagdes para as politicas ptiblicas de trabalho decorrentes
da anidlise das ditas duas categorias, com uma dupla abordagem: a
participagao efetiva dos e das envolvidas nessas categorias na formulacdo
de politicas ptiblicas (por intermédio dos conselhos de trabalho e/ou
intersetoriais), e a inclusao efetiva da problematica da diversidade no
contetdo das politicas publicas de trabalho e renda.

Neste artigo pretende-se avangar na proposta de integragio de
saberes provenientes de diversos tipos de estudos da discriminacio e
da diversidade, num esforco de ultrapassar a anélise de posicoes isoladas
de determinados segmentos sociais para pensar as inter-relagdes e
mudancas necessérias (desejiveis). Destarte, localiza-se num campo de
reflexdo transversal as Ciéncias Sociais, para o qual concorrem distintas
disciplinas: Sociologia, Antropologia, Psicologia, Pedagogia, Economia,
Histéria, Politica, Filosofia, entre outras.

E necessario advertir sobre a desigualdade na producio de dados e
na andlise cientifica sobre cada um dos dois temas, isto é, género e
portadores de deficiéncia. Enquanto a inser¢ido das mulheres no mun-
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do do trabalho, tem sido objeto de uma produgio histérica e sistemd-
tica, a insercao de portadores de deficiéncia foi ainda pouco conside-
rada pelas andlises académicas das Ciéncias Sociais, o que corresponde
a uma grande disparidade na producio de dados. De todo modo, essas
limitacdes desafiam, ao mesmo tempo em que potencializam a impor-
tancia dessa iniciativa da FLACSQO, a qual pretende contribuir tam-
bém para ampliar o nimero de interessados no tema.

Semelhancas e divergéncias conceituais

“O exercicio arbitrdrio do poder pode ser identificado em quase todos os
tipos de relacdo pessoal. De alguma forma, o autoritarismo encontra espaco
préprio para seu desenvolvimento nas relagoes desiguais estabelecidas sobre
a base da diferenca de classe, de género, de idade/geracao, étnica, cultural,

entre outras.” (RODRIGUES & YANNOULAS, 1998, p. 64)

Comparando os distintos tipos de relagdes sociais assimétricas e de
dominagdo estabelecidas entre os sujeitos e grupos que ocupam dife-
rentes posigoes com relagdo as diferencas de classe, de género, de
idade, de etnia, de cultura, entre outras categorias possiveis das Cién-
cias Sociais, pode-se dizer que as diferengas de idade se caracterizam
por sua inexordvel fluidez. A condi¢do etario-geracional € a Gnica ne-
cessariamente mutante para todos os sujeitos, remetendo a transitorie-
dade da vida. A condicao de portador de deficiéncia pode, ou ndo, ter
a caracteristica de inexorabilidade, visto que ha individuos que passam
da categoria de nio portador para aquela de portador temporario e
voltam a anterior. Quanto ao género, a etnia e aos portadores nao-
tempordrios, o sujeito ocupa sempre posigoes fixas e excludentes. Por
outro lado, as posi¢des de classe e cultura podem transformar-se no
tempo e de acordo com as experiéncias de vida, mas essa transforma-
¢ao nao € biologicamente condicionada e depende tanto de fatores
sociais como individuais.

Assim, pode-se dizer que as condigbes etdrio-geracionais sdo as
mais “democraticas e universais” do ponto de vista das pessoas, por-
que necessariamente o sujeito passa por todas as posigdes, assimilando
variadas experiéncias de identidade etdrio-geracional. Essa
cartacteristica de fluidez permite ao sujeito adulto a possibilidade de
identificar-se com o sujeito crianga, de reconhecer no Outro o Si
Mesmo anterior. O que ndo acontece necessariamente com as demais
categorias analisadas.
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No caso das condigdes de género e etnia, essa possibilidade de
identificar-se com o Outro em funcio da experiéncia vivida nio se
coloca a priori*. Enquanto o género e a etnia se instauram, os tempos de
vida vdo se acumulando e, ao fazé-lo, transformam-se € transformam o
sujeito e suas relagdes sociais. Meninos e meninas, com o tempo, serao
velhos e velhas. Esse movimento sucede quando o curso da vida segue
seu rumo e ndo ¢ afetado por acasos e contratempos (catastrofes, aci-
dentes, enfermidades mortais), por acbes prdprias (suicidio) e alheias
(homicidios) pondo fim a existéncia humana, que € finita.

Ao pensarmos o caso dos portadores de deficiéncia, do mesmo
modo, a possibilidade de identificagdo ndo se coloca a priori, tendo em
vista que as diferencas entre os portadores e os ndo portadores — os
“normais” —, sdo consideradas, ainda, anomalias, que se possivel devem
ser “corrigidas” ou devem aproximar-se, o mais possivel, do estado
considerado “normal”. Somente é possivel pensar na identificagdo com
o Outro, no caso das deficiéncias temporais. Nesse sentido, acredita-
mos que toda mulher que passou por uma gravidez tem maiores possi-
bilidades de identificacio com o portador de certos tipos de deficién-
cia (especialmente as motoras), pois temporariamente ficou sujeita a
falta de equilibrio constante (ou melhor, & constante mudanca no equi-
librio corporal), aos cuidados especiais com relacio ao corpo (aos
corpos), as necessidades mais freqiientes de descanso, as vezes até di-
ficuldades de visdo (vista embacada como conseqiiéncia das transfor-
magdes hormonais), entre outros aspectos que poderiam levar a iden-
tificagdo com o Qutro.

Qutra diferenca importante entre as relacées de dominagao é o sen-
timento socialmente construido subjacente a tais relacoes. A identidade
infantil se constréi sobre a base da obediéncia devida pelas criancas aos
adultos responséveis por elas, obediéncia que estabelece um contrato
temporalmente finito. Em contrapartida, a identidade feminina desde
crianca se estabelece com base no amor/entrega, do ser para os outros,
da heteronomia, em um contrato temporalmente infinito. No caso dos
portadores de deficiéncia, a dependéncia de certos tipos de cuidados a
serem realizados por outras pessoas nio portadoras de deficiéncia pode-

3 Com relagao ao género, recomendamos a leitura do romance Orfando, de Virginia Woolt (também ha um excelente filme baseado
noromance). A escritora feminista descreve com magistral lucidez a fluidez possivel (e as identificagoes decorrentes) incluidas
napassagem do masculino ao feminine, a0 mesmo tempo em que atravessa diterentes momentos da histéna da humanidade. HA
outros romarices e estudos jomalisticos baseados na mudanga de género vivida pelas pessoas, inclusive alguns refietem histdrias
baseadas nos conflitos sociais e pessoais decorrentes das mudangas de onentagao sexual (por exemplo, La vie en rose).
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ria acarretar o estabelecimento de contratos temporalmente finitos (por-
tadores temporérios) ou infinitos (portadores nio-temporarios).

Finalmente, dos seis cinco tipos de categoria utilizados pela anélise
socioldgica e considerados neste texto, isto é, sexo/género, portadores
de deficiéncia, idade, raca/etnia, classe e cultura (ocidental/oriental,
urbano/rural, identidades nacionais, identidades religiosas, entre outras),
apenas as duas Gltimas ndo expressam nenhuma correspondéncia com
uma base fisica ou bioldgica. As outras requerem, entretanto, um esforco
adicional para sua compreensio como fendmenos sociais. Esse esforgo,
lentamente desenvolvido nas Ciéncias Sociais gragas aos estudos
especificos, denomina-se desnaturalizagao.

Origem da reflexao académica sobre as categorias

Uma andlise preliminar da relagdo histérica entre as mulheres e as
instituicoes universitdrias é necessaria para a compreensao das origens da
reflexdo feminista na Academia. As primeiras universidades, criadas na
Europa no transcurso do século Xll, foram as de Bolonha e Paris, que
permaneceram fechadas para as mulheres até o século XIX. A primeira
institui¢io universitaria européia a admitir mulheres como estudantes foi a
de Zurique, em 1865, e a Gltima, a da Prassia, em 1908. O ingresso das
mulheres nos estudos universitarios € no exercicio profissional se constituiu
em duro combate, na Europa e nos demais continentes, combate esse que
ndo foi vitorioso até que se passassem oito séculos da criacio da
universidade. “Os que se opunham a educacio superior para as jovens
utilizavam todos os argumentos tradicionais: esta educagdo as debilitaria
como futuras mies; seus corpos frigeis se ‘degenerariam’ com o uso

demasiado do cérebro; as mulheres haviam nascido para viver subordinadas.”
(ANDERSON e ZINSSER, 1992, p. 215-216, tradugao livre)

Nas academias cientificas ocorreu algo parecido, ja que seus integrantes
eram escolhidos pelos catedriticos: “Nem a astronoma Maria Winkelman,
nem a matematica Sophie Germain, nem mesmo a ganhadora por duas
vezes do Prémio Nobel de Quimica, Marie Curie, ja em 1911, foram
admitidas. Curie, depois de grandes discussdes no Comité Secreto, foi
recusada pelo fato de ser mulher. Alguns membros da Academia
consideravam que a admissio de uma mulher era suficientemente
importante para justificar uma sessdo plendria das cinco Academias que
constituiam o Instituto da Francga. A sessdo nio chegou a tratar o tema e
Curie ndo foi admitida. Até 1979, trezentos anos depois da constituigao
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da Academia, quando ja ndo era uma instituicdo de poder, nao se da a
admissdo de uma mulher como membro de pleno direito da Academia
de Ciéncias de Paris.” (PAIRO, 1997, traducdo livre)

A prolongada luta das mulheres pelo acesso ao conhecimento (e ao
reconhecimento) cientifico teve como contexto inicial a denominada
“Querela das Mulheres”, que foi o primeiro debate documentado entre
homens e mulheres acerca da natureza e do valor das mulheres na
sociedade. Iniciada na Francga, esta Querela logo se ampliou para toda
a Europa. Participaram da Querela eruditos e eruditas das cortes,
universidades, saldes e circulos cientificos, durante quase 300 anos
(séculos XIV a XVII). A importancia desse debate para a histéria da
relacdo entre os géneros é de tal magnitude que algumas historiadoras
datam o inicio do feminismo por esta Querela.

A "Querela das Mulheres” foi um processo importante na histéria das
relagdes entre os géneros por trés motivos: em primeiro lugar, porque
pela primeira vez algumas mulheres instruidas puderam documentar suas
opinides sobre o significado de ser mulher; em segundo lugar, porque
para se referir @ condigdo de ser mulher se apoiaram em sua prépria
existéncia e na consciéncia de si mesmas, denunciando o principio de
autoridade vigente na ciéncia, o qual ndo era nada mais nada menos que
o principio de autoridade masculina; em terceiro lugar, porque, por meio
deste debate, as duas formas extremas de se conceber a relacdo entre
homens e mulheres, o feminino e o masculino, pdde ser explicitada: uma
de cardter essencialista, que postula uma diferenca sexual natural e
imutavel; e outra de carater racionalista, que postula uma diferenca de
género construida social e culturalmente.

Desde a Querela, feminismo politico e reflexdo cientifica sobre as rela-
¢oes de género estdo imbricados. Ou seja: os problemas da pesquisa femi-
nista surgem do compromisso politico com a emancipagao das mulheres.
A entrada das mulheres na cena coletiva, pela reivindicagio de seus direi-
tos civis e politicos, pela incorporagdo expressiva no mercado de trabalho
remunerado fora do lar, e pelo acesso aos diferentes niveis educativos,
trouxe a0 mesmo tempo uma fratura do espaco publico, tradicionalmente
considerado territério masculino, com a constituigio paralela de um espa-
o social predominantemente feminino.* Nesse sentido, o feminismo cons-
titui movimento social que se torna signo do século XX.

4 Sobre a historia da incorporagio das mutheres no espago publico, ver PERROT, 1998. Sobre o conceito de espago social,
ver ARENDT, 1993. Sobre o espago social feminilizado, ver YANNOULAS, 1994.
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Por outro lado, a presenga das mulheres, e especialmente das
académicas feministas nas universidades, contribuiu para a percepcio
das mulheres como sujeito e objeto de pesquisa, e simultaneamente
para a transformagado da ciéncia androcéntrica. A institucionalizacdo
de espagos académicos como os de Estudos da Mulher, Estudos
Feministas, Estudos de Género e Relaces de Género produziram o
aporte de importantes categorias criticas de andlise.’

E quanto ao contetido dos Estudos de Género? Lembrar o contexto
familiar. Na década de 80, o debate das académicas feministas se
concentrou em torno da distingao entre os conceitos de sexo e género.
Nos anos 90, o debate se ampliou (parcialmente) a partir da distingdo
entre sexo/orientacao sexual ou sexualidade/género. Além disso, estas
categorias se enriqueceram mediante a teorizacao do contetdo
relacional masculino-feminino, isto é, das relagbes de género. Tais
relagdes sao concebidas de maneira cada vez mais complexa e completa,
quando se opera o entrecruzamento com a trama das classes sociais, e
com as categorias de raga/etnia, geracdo e idade, religiao, nacionalidade,
(in) capacidades ou (d)eficiéncias, e identidades multiplas.

Quando observamos a histéria da problematizagdo dos portadores
de deficiéncia, constatamos que é muito antiga a reflexdo académica
no que diz respeito ao campo da Medicina. Ela esta relacionada ao
complexo satide-doenca, normalidade-patologia. Os estudos realizados
a partir do século XIX sobre as causas das doengas deformantes, da
cegueira e surdez, das doencas mentais congénitas ou ndo, fazem parte
da literatura da pesquisa médica com processos de desenvolvimento
que alcangam os nossos dias. Nao tao antiga, areflexdo sobre a educagio
de deficientes, particularmente, os portadores de deficiéncia mental,
também registra farta produ¢ao no meio académico.

J4 a insercdo do tema tomado pelo ponto de vista da nio-
discriminagao € recente. Ha autores que situam seu inicio no mundo
ocidental, na segunda metade do século XX, nos paises europeus e nos
Estados Unidos. Pode-se imaginar que o resultado das duas grandes
guerras, que provocaram o aparecimento de enorme quantidade de
portadores de deficiéncia fisica, das mais variadas maneiras, acrescentou
novos estudos e pesquisas as areas ja desenvolvidas, como a Medicina.

5 Para uma visao da incorporagao dos Estudos de Género nas universidades latina-americanas, ver MONTECINO y
OBACH, 1999.
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Durante as guerras mundiais, especialidades médicas como a cirurgia
geral tiveram um desenvolvimento muito acentuado. Paralelamente,
comegaram a surgir interesses especificos em dreas mais recentes do
conhecimento cientifico, como a psicologia, a ergonomia, a educagao
fisica, a sociologia, para citar apenas estas.

No Brasil, o aparecimento do tema nio-discriminagdo ou,
aproximando-nos da modernizagio da categoria, do tema da inclusio
dos portadores de deficiéncia, é muito recente. Pode-se dizer que as
universidades comegaram recentemente a incluir programas nesse
sentido em suas atividades, geralmente voltados para a efetivagio do
conceito de acessibilidade total do portador de deficiéncia as atividades
da academia, particularmente, aquelas académicas como tal.

Os campos do conhecimento empregados na promogio desse
conceito de acessibilidade sio os mais variados. Isso fica claro a medida
que se compreende que nio existem dois portadores de deficiéncia
iguais, isto é, o agravo causa seqiielas, permanentes, ou transitdrias,
que por sua vez, causam necessidades distintas a cada portador, o que,
por sua vez, gera novas invencdes de “ferramentas” que facilitem ou
resolvam a questdo da acessibilidade.

Pode-se dizer que o campo de estudos dos portadores de deficién-
cia é ainda incipiente, mas tem caminhado de modo sistematico, ge-
rando conhecimentos e tecnologias a serem absorvidos por toda a so-
ciedade. Para um conhecimento mais aprofundado, aconselhamos, como
exemplo, a visita aos portais da Universidade de Sao Paulo (USP), da
Universidade de Campinas (Unicamp), da Universidade Federal do
Rio de Janeiro (UUFRJ) e da Universidade de Brasilia (LInB). Particular-
mente, a USP tem em sua biblioteca virtual uma coletinea de leis so-
bre o tema inclusdo, que presta um significativo apoio aos que querem
aprofundar o tema.

Pelo cardter novo da discussdo, ainda se formam categorias e con-
ceitos, que sdo discutidos como a prépria categoria génese de defini-
gdo. Debate-se, por exemplo, as ambigiiidades entre portadores de
deficiéncia ou portadores de necessidades especiais. Como jé esta
claro, demos preferéncia neste texto a categoria de portadores de de-
ficiéncia, pois portadores de necessidades especiais parece-nos incluir
uma gama muito mais ampla de individuos como os idosos, as mulheres
gravidas, e por que ndo pensar nas criangas? E uma categoria tdo ampla
que mais se assemelha a um eufemismo do que a busca de uma caracte-
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rizacdo cientifica. No entanto, existem muitas opinides contrdrias a
esta e, por exemplo, a drea governamental prefere o uso do termo
portadores de necessidades especiais.

Um conjunto de debates que chama a atengdo, nascido na Europa e
nos Estados Unidos, mas que j4 se espraia pela América Latina ¢ Brasil,
desde a Gltima década do século passado, aponta para a transigio de
um modelo no qual a pessoa portadora de deficiéncia passa de uma
condigdo de dependente aquela de ter os todos os direitos e obrigagoes
da cidadania. Outro tema ¢ o do necessario ajustamento dos portadores
de deficiéncia aos modos da sociedade em geral, em luta pela proposta
de uma sociedade inclusiva, capaz de ajustar-se e munir-se de
instrumentos para absorver a todos em igualdade de condigoes.

Lentamente, sob o ponto de vista do portador de deficiéncia que
vive hoje de modo cada vez mais sistemético, essas questdes, e outras
mais especificas, ndo sao menos importantes, vao assentando-se no temario
académico e gerando conhecimento. Ha de se pensar o avango
conquistado, mirando a situagao de 20, ou menos, anos atrds ¢ o modo
como as sociedades absorvem, em sua miriade de aspectos, novas
exigéncias de grupos considerados minorias. Desse modo, talvez se elimine
o advérbio “lentamente” do vocabulério de tratamento comum do tema.

Discrimina¢do no mundo do trabalho

Nos mercados de trabalho, como em outras dreas (por exemplo,
nos sistemas educativos), distinguem-se, no minimo, trés formas de
discriminagdo: a direta ou manifesta, a indireta ou encoberta e a
autodiscriminacdo. A discriminagdo direta ou manifesta refere-se as
regras e codigos instituidos para salvaguardar espacgos de poder, ou
seja, a exclusdo explicita de um grupo social, em fun¢io de seu sexo/
género, raga/etnia, religiao, idade, deficiéncia, nacionalidade, entre
outros aspectos. Tem como conseqiéncia a manutengao dos membros
de um determinado grupo em situagio desvantajosa ou desfavorivel.

A discriminagao nio poderia ser hoje manifesta ou direta como jd
foi no passado, ja que, nas sociedades ocidentais, tem primazia o valor
daigualdade (a0 menos no aspecto juridico-formal). Assim, a discrimi-
nagdo foi proibida por normas internacionais, como a Declaragio so-
bre os Direitos das Pessoas Mentalmente Retardadas, de 1971, e qua-
tro anos depois, como a Declaragio sobre os Direitos das Pessoas De-
ficientes; ou como a Convengao da ONU de 1979 sobre a Eliminagao
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sendo também excluidas de empregos reservados aos bomens com base no género.
De fato, elas sdo especificamente excluidas como mulberes étnicas ou de minori-
as porque ndo hd ocupagdes para as candidatas com tal perfil étnico-racial e de
género. Por exemplo, em alguns mercados de trabalbo, especialmente aqueles
segregados por género e raca, as mulberes racializadas podem se confrontar com
a discriminagdo composta, onde, como regra, as mulberes sejam contratadas
para fungdes de escritdrio ou posicdes que envolvem interagio com o pitblico,
enquanto que as minorias étnicas ou raciais sejam empregadas no trabalbo
industrial ou em alguma outra forma de trabalbo segregado por género. Nesses
casos, mulberes racializadas enfrentam discriminacdo porque os empregos femi-
ninos ndo sdo apropriados para elas e o trabalbo designado para bomens
racializados ¢ definido como inapropriado para mulberes.” (CRENSHAW
in Revista Estudos Feministas, 2002, p. 179)

As conseqiiéncias da discriminag¢do manifestam-se, sobretudo, na
constituicao fragilizada da subjetividade, no desemprego, ou assim
como na “escolha” por parte dos discriminados de profissdes e ocu-
pagdes pouco prestigiadas e mal remuneradas. Outras conseqiiéncias
importantes no campo profissional sdo: impedimentos ao acesso e
promocgdo no emprego, saldrios inferiores®, dificuldades para ascen-
sdo profissional em raziao de responsabilidades familiares, dificulda-
des para admissao ou causa de demissdo com base na maternidade
(solicitagdo de certificado de esterilizacao ou de ndo estar gravida
para admissio na empresa, apesar da proibicdo legal expressa), assé-
dio sexual, pela selecdo diretamente voltada a condi¢ao de portador
de deficiéncia — falta de acessibilidade para deslocar-se para locais
de trabalho, entre outras.

“Entre as imagens de género que mais contribuem para a persisténcia e
reproducdo de distintas formas de discriminagdo contra a mulber, estdo aquela
que define a mulber como uma ‘forca de trabalbo secunddria’ e a que afirma

6“A hieramuia das remuneragtes no mercado de trabalho brasifeiro situa os homens brancos nas posigdes mais altas, seguidas
dos homens afro-brasileiros, em seguida as mulheres brancas e, por dltimo, as mulheres afro-brasileiras” (VALENZUELAn:
OIT/MTb, 1957, p. 47). Por outro lado. o refatorio CEDAW (2002, p. 104), ressalta outras caracteristicas complementares da
hierarquia das remuneragdes no Brasil: *Destaca-se, em primeiro lugar, o fato de que a educagéo nao € o fator prioritario que
explica por que nao-brancos e mulheres tém rendimentos inferiores. O preconceito de cor reflete-se no fato de tanto homens
como mulheres brancas terem rendimentos superiores acs seus congéneres nao-brancos, qualquer que seja o nivel educacional.
O preconceito de género reflete-se no tato dos homens brancos e nao-brancos terem rendimentos superiores as mulheres
brancas e nao-brancas, qualquer que seja o nivel educacional. Finalmente ha que observar que as diferengas de rendimento
entre homens e mulheres (sejam brancos ou nao-brancas) diminuem na medida em que aumenta o nivel educacional. No nivel
de até 3 anos de estudo, as mulheres brancas recebem 40% do que recebem os homens brancos. Entre os ndo-brancos, as
muiheres receberm 42% do que recebem os homens. Por outro lado, entre os/as que possuem formagao universitaria, as
mulheres recebem 55% do que recebem os homens, tanto na populagao branca quanto na populagao nao-branca.”
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que os custos associados a sua contratagdo sdo superiores aos custos da mdo-
de-obra masculina. A idéia de que é mais caro contratar uma mulber do que
um homem (devido, basicamente, aos custos indiretos associados & maternidade
e ao cuidado infantil), apesar de seus saldrios serem em média inferiores, tem
uma forte presenca no imagindrio social e empresarial. Segundo essa concepgdo,
esses supostos maiores custos justificariam, inclusive, as desigualdades
salariais que continuam existindo entre homens e mulberes. Porém, tais
afirmagdes e suposicoes ndo se baseiam em cifras ¢ estatisticas. Pesquisa
realizada recentemente pela OIT em 5 paises da América Latina mostra que
os custos indiretos associados & maternidade e ao cuidado infantil sao muito
reduzidos: eles representam menos de 200 da remuneracdo bruta mensal das
mulberes (no Brasil, representam 1,200). Por outro lado, entre os indicadores
que evidenciam a inadequacdo cada vez maior da definicdo das mulberes
como uma ‘forca de trabalbo secunddria’ estdo o crescente ¢ constante aumento
de suas taxas de participagdo ¢ ocupacdo, o aumento do niimero de anos de
vida cconomicamente ativa, o aumento do niimero de mulberes ‘chefes de
familia’ (condicdo na qual elas, em geral, sdo as principais ou finicas
provedoras) ¢ o aumento da sua participacdo nos rendimentos familiares no
caso de familia onde hd mais de uma pessoa gerando renda.” (ABRAMO
in OIT/MTE, 2002, p. 35)

Por outro lado, persiste em grande escala a imagem social de que o
portador de deficiéncia, tomando-se aqui a categoria mais geral, ¢ um
problema de dependéncia dos demais — o que em alguns casos ainda o
é, e neste caso, deve ser provido de suas necessidades bdsicas. Assim,
também existe o suposto de que contratar portadores de deficiéncia
eleva os custos, pelas necessidades de adaptagao dos locais de trabalho,
decorrentes de treinamento especifico para o pessoal das organizacoes
lidarem com os futuros colegas portadores de deficiéncia, ou ainda,
pelas eventuais necessidades de licencas para tratamento de satde. Ha
quem nao considere essa visao justa, argumentando que 0s mesmos
foram impedidos de se desenvolverem naquilo que sabiam e podiam
fazer. Estudos histérico-sociais seriam indispensaveis para cotizar a
capacidade de resposta diferente da sociedade & “anormalidade”
contextualizada. Falamos dos séculos XIX e XX, este em sua primeira
metade. No entanto, talvez o mais importante seja ai situar a base das
posteriores assertivas que negam essa imagem, e que alegam que as
barreiras ao pleno desenvolvimento dos portadores de deficiéncia estio
situadas fora dele, na propria inércia da sociedade em criar condicoes
para o seu desenvolvimento. Outra vertente do mesmo debate expressa-

239



Didlogo Social, Harmonizagio e
Diversidade no Mundo do Trabalho

se nas opinides que sustentam a necessidade de manter-se um equilibrio
entre as caracteristicas do portador de deficiéncia e aquelas do entorno.

No novo contexto internacional, configurado na dltima década do
século XX com base nas inovacdes tecnoldgicas, na globalizacio da
produgdo e do comércio, e na reestruturagio econdmica mundial, o
objetivo da igualdade entre todos os seres humanos homens e
mulheres deveria estar colocado no centro do debate. As inovagoes
tecnoldgicas tiveram forte impacto nas formas de organizagao e gestdo
do trabalho, alterando significativamente as relagdes sociais no mundo
do trabalho e introduzindo mudancas que desabilitam na prética antigas
limitagdes socialmente construidas (especialmente aquelas associadas
aos estere6tipos sobre as mulheres, os negros, os portadores de
deficiéncia, os idosos, as criancas etc.).

No entanto, as dindmicas globalizadora e reestruturadora também
aumentaram as brechas sociais e econdmicas, nio sé entre os paifses
latino-americanos, mas também no interior dos mesmos, o que é
particularmente grave em razao das fortes disparidades preexistentes
na distribuicio da renda (ver VALENZUELA in CINTERFOR/OIT,
1995). Essas mudangas afetaram os trabalhadores em geral, porém com
especificidades derivadas da continuidade, ou das novas formas de
discriminagdo no mundo do trabalho, baseadas no género, na raga e na
deficiéncia, entre outros fatores importantes.

Tomemos como exemplo as relagoes de género. Durante as altimas
décadas do século XX tém acontecido mudangas significativas no
mundo do trabalho e na participacao das mulheres nesse mundo. Nio
se registrou, porém, uma diminuigdo significativa das desigualdades
entre homens e mulheres: 0 aumento da participacdo das mulheres no
mercado de trabalho estd mais vinculado a expansao de atividades
“femininas” do que ao acesso a atividades “masculinas”; as
discriminacoes vertical e horizontal dos mercados de trabalho se
reproduzem; a brecha salarial ndo foi reduzida (é maior quanto maior é
o nivel de instrugdo); a taxa de desemprego feminina continua sendo
superior a dos homens; e aumenta a presenca de mulheres nas ocupagoes
mais precdrias.

Destarte, poder-se-ia dizer que as relagdes igualitdrias no mundo
do trabalho ainda devem ser fomentadas especificamente pelas politicas
puablicas, pois os mercados ndo conseguem regular espontaneamente
esse tipo de desigualdades visando sua desapari¢do, inclusive em
contextos de mudancas significativas.

240



Diversidade no Mundo do Trabalho

Institucionalidade das problematicas

Institucionalidade ¢ o conceito utilizado para fazer referéncia aos
mecanismos institucionais (secretarias, unidades ou conselhos),
implementados dentro das estruturas organizativas dos Estados a partir da
incorporagio da problemitica de género e de portadores de deficiéncia
nas politicas publicas. O carater da institucionalidade de ambas as categorias
foi sendo modificado no decorrer do tempo, como conseqiiéncia dos
avangos no conhecimento sobre as relagdes de género, das transformagoes
sociais e econdmicas nas diferentes regides do mundo, dos debates sobre
o Estado e da prépria experiéncia institucional.

No caso género:

[nicialmente — anos 70, com destaque para a Conferéncia Mundial
da Mulher de México, 1975 —, a defini¢ao de objetivos das secretarias
e conselhos da mulher esteve influenciada pelo enfoque da Mulher e
Desenvolvimento (MED), que promovia a incorporagao das mulheres
ao desenvolvimento sem considerar as relagbes existentes entre a
posi¢do ocupada pelas mulheres nas estruturas econdmicas e as relagdes
de género num sentido mais amplo. O acionar dessas primeiras secretarias
teve énfase na atengdo aos grupos extremamente vulneraveis.

Posteriormente —anos 80, com destaque para a Conferéncia Mundial
da Mulher de Nairobi, 1985 — foi desenvolvido um novo marco
conceitual, denominado Género no Desenvolvimento (GAD), que
focalizou sua atencio nas estruturas que geram desigualdade entre homens
e mulheres. A criagao da maioria dos conselhos ou secretarias da mulher
na América Latina aconteceu nessa fase, em conjunturas politicamente
extraordindrias, com maior receptividade dos atores politicos e das
autoridades publicas as demandas sociais. Esse fato, porém, também
condicionou posteriormente a estabilidade da institucionalidade de
género, quando essas conjunturas e receptividade ficaram relativizadas.

Finalmente — anos 90, com destaque para a Conferéncia Mundial da
Mulher de Beijing, 1995 — foi delineada uma nova maneira de enfocar a
relagao entre a problemidtica de género e o Estado. A nova proposta
trata da criagao de um 6rgdo responsével pela formulagao, implementagio
e monitoramento de politicas pablicas, introduzindo de forma transversal
a questao de género. Assim, na atualidade, a institucionalidade de género
teria como principal fungdo a tarefa de coordenar a introdugao da
problemitica de género em todas as politicas publicas ¢ as agoes de
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governo, opondo-se aos mecanismos que geram desigualdade,
implementando politicas de cardter integral e favorecendo a participagao
das mulheres nos espagos ptblicos e institucionais.

O Brasil assinouem 1984 a Convengao sobre a Eliminacio de todas
as Formas de Discriminagio contra a Mulher (CEDAW), aprovada
pela Assembléia Geral das Na¢oes Unidas em 1979. Também assinou o
Protocolo Facultativo em margo de 2001. A Convengao conta hoje
com 170 Estados Partes”. A Convencao inclui, entre seus artigos, varios
destinados a questdo das mulheres no mercado de trabalho.

Além disso, o Brasil ratificou em 1968 a Convencio Internacional
para a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagio Racial (CERD),
aprovada pela ONU em 1965% e em 1995 a Convencgéo Interamericana
para Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia contra a Mulher, aprovada
em 1994 pela Organizacio dos Estados Americanos (OEA).

O Brasil também ratificou um conjunto de instrumentos internacionais
relativo especificamente & questdo das relagdes de género no mundo
do trabalho: Convengdes da OIT n® 100, de 1951, e n® 111, de 1958,
sobre igualdade de remuneragdo e sobre eliminacdo da discriminagao
no emprego e na profissao, respectivamente. Por outro lado, ratificou
a Convengdo da OIT n° 159, de 1983.

A Convengao da OIT n° 3, de 1919, também foi ratificada pelo Brasil.
Essa Convencao sobre prote¢io a maternidade inclufa o direito alicenga-
maternidade, a pausas para amamentar e a pagamento de beneficios
médicos, além de proibir a demissio da gestante e da lactante. Em 1998,
a OIT decidiu rever essa convengao, iniciando um processo de debate e
culminando com a elaboragio de uma nova Convengio (Convengio OIT
n° 183/2000) para permitir que uma maior quantidade de paises a
ratificassem. Quanto aos ganhos, a nova convengao é mais abrangente,
incluindo protegdo a todas as mulheres trabalhadoras (inclusive em formas
de emprego atipicas). Quanto as perdas, existe um menor rigor na

7 Os Estados Partes tém obriga¢ao de apresentar relatdrios sobre as medidas adotadas para cumprir os objetivos da
Convengao. O primeiro relatorio elaborado pelo govemo brasileiro foi concluido em 2002 (CEDAW, 2002), e apresentado
em New York no més de julho de 2003, O relatério resgata e consolida informagéo sobre o periodo 1985-2002 (periodo
posterior a ratificagao da Convengao pelo Brasil). Sua elaboragao e apresentagao envolveu um consércio de entidades
referenciais e pessoas que trabalham em prol dos direitos das mulheres no Brasil.

8 A CERD tem o grande mérito de convalidar as politicas de agao afirmativa enquanto remédios temporarios de incluséo
social de grupos étnicos e raciais. Conforme descrito nos artigos 8° e 9°, a Convengao criou 0 Comité sobre a Eliminagio
da Discriminagdo Racial, composto por 18 especialistas, com o mandato de monitorar a implementagao do tratado, por
meio do exame de relatdrios dos Estados Partes, relatérios esses que devem ser apresentados a cada quatro anos.

242



Diversidade no Mundo do Trabalho

protecdo contra a demissdo, e o valor dos beneficios pagos foram
restringidos. (ver CEDAW 2002)

Finalmente, o governo brasileiro assinou as Declaragoes e Planos
de A¢io emanados das quatro Conferéncias Mundiais sobre a Mulher
(México/1975, Copenhague/1980, Nair6bi/ 1985 ¢ Beijing/1995). Em
todas elas sdo explicitadas recomendagdes para fomentar a igualdade
nas relagdes de género no mundo do trabalho.

O ponto H da Plataforma de Ac¢ao aprovada na Conferéncia de Beijing
trata da criacio de um 6rgio de governo responsdvel pela formulacio,
implementacdo e monitoramento de politicas pablicas, introduzindo de
forma transversal a questdo de género (ver ONLU, 1996). No Brasil, o
organismo especifico é o Conselho Nacional dos Direitos da Mulher
(CNDM), criado em 1985 (Lei n® 7.353/85) no contexto de saida do
regime militar e transicdo a democracia. O CNDM é um 6rgao colegiado,
de carater deliberativo, que tem a finalidade de promover em dmbito
nacional politicas publicas voltadas para a eliminagdo de todas as formas
de discriminagao contra as mulheres, assegurando plena participagao nas
atividades politicas, econdmicas, sociais e socioculturais. Também foram
criados na maioria dos Estados os Conselhos Estaduais dos Direitos da
Mulher (CEDM), com missoes e limitagoes semelhantes. Em 2002 existiam
97 conselhos da mulher (19 estaduais e 78 municipais). O CNDM realiza
encontros periddicos com os CEDMs, com o fim de discutir estratégias
conjuntas de atuagao. Em 2003 foi criada a Secretaria Especial de Politicas
para as Mulheres, na tentativa de renovar a relevincia do organismo dentro
da estrutura do Poder Executivo. O CNDM estd também em fase de
reformulagdo, visando a ampliagdo da participacao da sociedade civil
(especialmente dos movimentos de mulheres) na sua conformagao.

O sentido e as fun¢des da institucionalidade de género (secretarias
ou conselhos da mulher) nos Estados tém sido objeto de intmeros
debates e avaliagdes em estudos comparativos e reunides de
especialistas, contrastando o funcionamento real da institucionalidade
de género com o modelo ideal sugerido pelas recomendacoes
internacionais (ver YANNOQOULAS, 2002). Os estudos e reunides mais
recentes coincidem em ressaltar que:

1) haveria uma clara contradi¢do entre a magnitude e o volume das

tarefas assumidas pelos conselhos da mulher por um lado, e os recursos

(humanos e financeiros) disponiveis por outro;

2) os conselhos nao teriam autoridade suficiente para debater politicas

publicas em condigdo de pares com os demais setores do Estado
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(principalmente os encarregados das politicas econdmicas), em razio
da sua posicao hierdrquica subordinada na estrutura do Estado;

3) haveria uma compreensio diferente sobre as relagdes de género
nos conselhos da mulher e nos outros setores do Estado;

4) os demais setores do Estado se desentenderiam ao tratar da
problematica das relagdes de género, pois ndo seria tema de suas
carteiras especificas;

5) existiria uma (real e potencial) instabilidade dos conselhos da mulher.

No que diz respeito as politicas pablicas de trabalho e geragio de
renda, aincorporagio dos problemas das mulheres trabalhadoras nas
agendas publicas é relativamente recente. Suas demandas foram colo-
cadas pelos organismos internacionais e geralmente passam a integrar
as legislag6es nacionais (quando nio contradizem o sistema da legisla-
¢do nacional), porém encontram sérias dificuldades para ser veiculadas
num contexto de ajuste estrutural e diminui¢ao do gasto pablico (prin-
cipalmente em politicas sociais). Por outro lado, os sindicatos nem
sempre tém liderangas capacitadas para negociagoes coletivas que pres-
sionem pela realizagdo destes direitos ja reconhecidos.

No caso dos portadores de deficiéncia:

O alicerce onde se apéia toda a institucionalizagdo relativa aos
direitos do portador de deficiéncia ¢ a Declaragdo Universal dos
Humanos da ONU, onde est4 assinalada a igualdade quanto a dignidade
e direitos. Malgrado nao estarem citados os portadores de deficiéncia,
ao contrario de outras categorias como raga, cor, sexo, idioma, religiao,
opinido politica, a abrangéncia se afirma na citagao que proclama a
igualdade em qualquer outra condigdo além daquelas descritas. Na
época, a problemidtica dos portadores de deficiéncia ainda nio era

uma questdo que fizesse parte da agenda social.

No entanto, o inicio cronolégico da resposta dos organismos inter-
nacionais a questdo dos portadores de deficiéncia deu-se por intermé-
dio das convengdes da OIT e de modo nao-sistematico®. Deu-se bus-
cando resolver problemas afetos a este mundo. Essa resposta parece
responder as demandas apresentadas pelos movimentos de trabalhado-

9 Nao esta considerada aqui a ampla produgao da Organizagao Mundial de Saude e de sua afiliada, a Organizagao Pan-
Americana de Sauide, pois, 6 recentemente, ha pouco mais de uma década, vem consolidando e abandonando o viés “medica”,
especffico, no tratamento do tema.
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res que lutaram para estabelecer direitos, principalmente, aqueles da
Europa e dos Estados Unidos.

Senao, vejamos. Na OIT, em 1933 aprovam-se as Convengoes 37 ¢ 38,
que tratam, respectivamente, da questdo do seguro obrigatério do trabalho
dos invalidos'® da indtstria, comércio e profissionais liberais, ¢ dos
trabalhadores agricolas. Isto €, que tratam da protecao aos portadores de
deficiéncia, sob o enfoque da capacidade de manter-se trabalhando, ou
nao. No mesmo sentido, em 1944 ¢é aprovada a Resolucio 67, que trata da
renda minima para os incapacitados a trabalhar, ai incluidos os idosos.

Em 1946, acorda-se a Convencdo 77 que dita norma para o exame
fisico de menores que trabalhem na inddstria e obriga a autoridade
competente a fixar normas para a orientacio profissional e readaptagao
fisica e profissional para menores portadores de ‘anomalias ou
deficiéncias”. No mesmo ano e com a mesma finalidade, acorda-se a
Convencao 78, que trata do tema exame fisico de menores que trabalhem
em ocupagoes ndo industriais.

Em 1948 é acordada a mencionada Declaragao dos Direitos Humanos
na recém-criada Organizagdo das Nagoes Unidas. Pela primeira vez
“todos” os paises do mundo declaram o “reconhecimento da dignidade
intrinseca e dos direitos iguais ¢ inalienaveis de todos os membros da
familia humana” (ver Declaragio Universal dos Direitos Humanos,
ONU, 1948). Notar-se-a uma mudanga na compreensdo e,
conseqiientemente, no discurso dos organismos internacionais, em
momentos distintos, a partir desse verdadeiro ponto de inflexao.

No mesmo ano, sao aprovadas a Convengao 88 ¢ a Recomendagao
83 da OIT, que tratam do servico de emprego, onde é recomendado
aos governos que “satisfagam, de modo adequado, as necessidades de
categorias especiais de solicitantes de emprego, como os invélidos”.

Jaem 1951 a Convengdo 99 cria a possibilidade de fixagao de saldrios
minimos excepcionais para trabalhadores agricolas com “diminui¢io
da capacidade fisica ou mental”.

A Convengao 102 do ano de 1952 propde a fixagao de normas mi-
nimas para a previdéncia social a serem estabelecidas nos paises mem-
bros, tratando em seu bojo dos direitos das pessoas portadoras de de-
ficiéncia, chamadas “pessoas com capacidade reduzida”, ou “incapaci-

10 O termo invalido sera utilizado com um duplo significado. Ora como um individuo que esta incapacitado, por deficiéncia
fisica ou mental, de exercer atividades profissionais, ora como o temporariamente incapacitado de exercer tais atividades.
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tados” (ver Convencdo 102, OIT, artigo 35). Em 1964 sdo aprovadas a
Convengio 122 e Recomendacio 122, que ditam normas para a politi-
ca de emprego. Em ambas nio € citado o portador de deficiéncia, no
entanto elas fazem referéncia a outras convencdes e recomendagdes
em que o portador estd incluido.

A Recomendagdo 150, de 1975, trata da formacao de recursos
humanos, estabelecendo de modo claro a necessidade de inclusiao da
pessoa portadora de deficiéncia. Ainda em 1975 é aprovadana ONU a
Declaragio sobre os Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia. E
muito interessante observar-se a defini¢do dada por essa declaragio
sobre pessoa portadora de deficiéncia, vista como alguém incapaz de
assegurar por si mesmo, total, ou parcialmente, as necessidades de uma
vida normal, considerado individualmente e socialmente. Asseguram,
entretanto, que essas pessoas tém o direito inerente ao respeito de sua
dignidade humana, qualquer que seja a origem, a natureza ou a seriedade
de sua deficiéncia. Ademais, tal declaragdo amplia a anterior sobre os
direitos das pessoas mentalmente retardadas, de 1971.

Oanode 1981 é declarado pela ONU o Ano [nternacional das Pessoas
Deficientes, pratica adotada por aquela instituicio na concentracio de
esforcos para a busca do desenvolvimento de solugdes de questdes que
estao em pauta nos paises membros. Uma das conseqiiéncias mais
importantes dessa iniciativa foi o Programa Mundial para Pessoas
Deficientes, cujos dois objetivos declarados eram a igualdade ¢ a total
participacdo das pessoas portadoras de deficiéncia na vida social e no
desenvolvimento. Esse mesmo programa adota o periodo de 1983 a 1992
como a década das pessoas portadoras de deficiéncia.

Em 1983 a OIT adota a Convengdo 159 que trata da readaptagio
profissional e emprego para pessoas invalidas. Em 1988, ainda a OIT
acorda a Convencdo 168 que incentiva a promogao suplementar de em-
prego para as categorias desfavorecidas, como as mulheres, os deficien-
tes e os jovens. Por outro lado, a Organizagao dos Estados Americanos
acorda em 1988 o Protocolo adicional 8 Convencio Americana sobre
Direitos Humanos em matéria de direitos econémicos, sociais e cultu-
rais, o qual obriga & nao- discriminacdo por quaisquer condi¢oes dos
cidaddos dos paises signatdrios. Esse protocolo entrou em vigor em 1999.

No ano de 1989 o governo federal publica a Lei n® 7.853, amplo
diploma que institui a Coordenadoria Nacional para Integragio da
Pessoa Portadora de Deficiéncia (CORDE), define o apoio ao portador
de deficiéncia em sua integragdo social, institui a tutela de interesses
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coletivos ou difusos e dd atribui¢des ao Ministério Pablico para atuar
em defesa dos portadores de deficiéncia. Da formulagao desse diploma
legal participam algumas organizacoes da sociedade civil voltadas para
a promocao dos portadores de deficiéncia.

Essa lei estabelece em cardter nacional, dentre outros, tratamento
prioritirio no Ambito dos governos a formacao profissional e ao trabalho.
Fica estabelecida a obrigacio dos governos em apoiarem a formacao e
orientagao profissional, a inser¢ao dos portadores de deficiéncia no setor
ptblico e privado, inclusive para casos especiais, o regime de meio
expediente e, principalmente o estabelecimento de reserva de vagas,
tanto em entidades governamentais, quanto nas empresas. A posterior
regulamentacio dessa lei fixou a reserva nas empresas do seguinte modo:

a) com até duzentos empregados: 2% de vagas reservadas a

portadores de deficiéncia;

b) de duzentos e um a quinhentos empregados: 3%;

c) de quinhentos e um a mil empregados: 4%; ou

d) mais de mil empregados: 5%. (ver DECRETO n® 3.298, de 20 de

dezembro de 1999)

Outras leis com cardter de protecao aos portadores de deficiéncia,
tratando de temas especificos, como o direito a acessibilidade, a protecao
aos portadores de transtornos mentais, a que reconhece como meio legal
de comunicagado e expressao a Linguagem Brasileira de Sinais (LIBRAS),
dentre outras, sao promulgadas, formando uma robusta estrutura legal.
José Carlos Ferreira afirma que um levantamento da evolucao de leis e
decretos voltados aos portadores de deficiéncia estabelecem uma maior
cobertura, do que, por exemplo, as mulheres negras, no que toca ao
acesso ao trabalho. (ver Newsletter IBASE 5/9/2003)

Ainda assim, com esse robusto arcabouco normativo, € dificil o
caminho da integracdo da pessoa portadora de deficiéncia a sociedade.
Leis e disposicoes ainda nao sao cumpridas e com o consentimento da
sociedade, seja por falta de fiscalizagio e baixo esclarecimento geral
sobre o tema seja por falta de estudos acurados que formem um arcabougo
de conhecimentos que modifique aimagem dos portadores de deficiéncia
em toda a sociedade. Com algumas semelhangas, a mesma situacio
reitera-se para as mulheres, especialmente para as trabalhadoras.

GUZMAN (2001) propde uma outra leitura da institucionalidade,
analisando-a como parte de um processo mais abrangente: a legitimacao
de uma nova problematica na sociedade e no Estado. Tal legitimacao
ndo ocorre no vazio, € as caracteristicas prdprias de cada pafs
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(econdmicas, politicas, legais e institucionais) condicionam o processo.
Assim, a andlise da institucionalidade de género e dos portadores de
deficiéncia deveria ser mais sistémica e dindmica, incluindo os diversos
atores, cenarios e institui¢oes que participam do processo de legitimagdo
de uma nova problemadtica, e procurando apontar aliangas politicas e
estratégias de agdo visando a transversalizagdo dessas problematicas
nas politicas puablicas e ao fortalecimento das mulheres e dos portadores
de deficiéncia como atores/atrizes sociais e politicas.

Sob este enfoque, a elaboracdo das agendas e das politicas pablicas
estd condicionada pelo grau de abertura s mudancas da vida ptblica de
uma sociedade e pela transparéncia e funcionamento democrdtico (grau
e profundidade) de suas institui¢coes. A interpretagdo e definicdo dos
problemas, bem como a elabora¢io de alternativas de solu¢do, ocorrem
num marco de confrontacao e procura de consensos entre atores ¢ insti-
tuigoes que participam da elaboragio das agendas. Por esse motivo, sig-
nificado e importincia dos problemas variam no tempo e nos espacos,
ou cendrios, onde estes sdo discutidos, segundo os atores que participam
e as aliancas e os compromissos que se estabelecem entre eles.

Nesse sentido, podemos afirmar que foi diferente o processo de
institucionalizacdo de ambas as problematicas na agenda e nas politicas
publicas. No processo de incorporagdo da problemdtica de género, os
primérdios correspondem a mobilizagio das mulheres organizadas a par-
tir da sociedade civil. Uma vez institucionalizado o tema no Estado por
pressao do movimento (no Brasil, claramente a partir da reforma constitu-
cional de 1988), outros atores politicos e institucionais mobilizam proble-
mas de género na agenda publica. No caso dos portadores de deficiéncia,
a aprovagao de convengdes internacionais provocou a ampliagdo e afirma-
¢ao do movimento nos paises latino-americanos. Foi entdo, a partir da
incorporacio da tematica pelo Estado, que se ampliou de modo significa-
tivo o nimero de atores diretamente envolvidos, os quais comecaram a se
organizar ¢ lutar pelos seus direitos (a semelhanga do acontecido com as
exigéncias internacionais de protecdo a infincia e adolescéncia).

No entanto, entre as semelhancas, devemos ressaltar que para que as
temdticas sejam cabalmente incorporadas nas agendas e politicas publicas,
é necessario que os problemas de género e dos portadores de deficiéncia
sejam formulados em termos compreensiveis, de acordo com os
referenciais cognitivos e valorativos prevalecentes numa cultura ou numa
sociedade. Por outro lado, € preciso levar em conta que nem todos os
atores dispdem dos mesmos recursos para condicionar a elaboracio das
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agendas e politicas publicas, e que nem todos os cendrios sao igualmente
permeéveis a incorporagdo de novas temdticas. Isto é: os espagos pablicos
estabelecem barreiras a incorporacao de alguns sujeitos (e sujeitas!) e
algumas problematicas sociais.

O tratamento transversal e integral dos problemas de género e dos
portadores de deficiéncia nas politicas publicas atuais defronta-se com
inimeros condicionantes, j& que contradiz a l6gica setorial prevalecente
nos Estados. No Estado opera um conjunto de logicas diferentes, segun-
do seja o setor (satde, educacio, economia, trabalho etc.), que podem
agir contra a eqiiidade. Por exemplo, a politica econdmica pode entrar em
contradi¢do com as propostas de mais e melhores oportunidades para as
mulheres e para os portadores de deficiéncia no mercado de trabalho e na
geracao de renda. Além disso, os atores pablicos geralmente aceitam a
problemdtica de género ou a problematica dos portadores de deficiéncia
nas suas agendas institucionais quando essa aceitacao significa recursos
suplementares ou maior grau de aceitacdo e legitimidade social.

Diversidade e Politicas Pdblicas de Trabalho no Brasil

O principio da democratizagdo tem permeado a organizacio do
Estado brasileiro e se apresenta a partir do art. 1° da Constituicao Federal,
que define que a Republica Federativa do Brasil “constitui-se em Estado
democritico de Direito”. Diferentes artigos da Constituicio Federal
definem como diretrizes a descentralizacio politico-administrativa e a
participagao popular. O Estado assume sua insuficiéncia em responder
sozinho as demandas sociais, mesmo reconhecendo-se como
imprescindivel e insubstituivel, no que diz respeito a responsabilidade
do financiamento e a conducdo das politicas publicas.

Foram introduzidas mudancas fundamentais na arquitetura das institui-
¢oes de governo, incorporando mecanismos criativos para a participacao
social na formulacao de politicas publicas e no controle dos atos (e recur-
sos) de governo. No caso da Politica Piblica de Trabalho e Renda (PPTR),
foi criado em 1990 o Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT)."

11 O FAT é formado dos seguintes recursos: a) arrecadagac do Programa de Integragao Sacial - PIS (0,65% sobre a receita bruta
das empresas) e do Programa de Formag&o do Patriménio do Servidor Pablico — PASEP (1% do total das receitas correntes e
decapital das empresas do setor publico), b) remuneragdo de emprestimos do BNDES (40% dos recursos do FAT sao repassados
ao BNDES para aplicagao em projetos de investimento com garantia de geragao de emprego e renda; o retomo desses investimentos
eincorporado ao patiimaonio do FAT), ¢) remuneragao de depdsitos especiais (recursos depositados nas instituigdes financeiras
oficiais para programas gerenciados pelo FAT como PRONAF e PROGER); d) remuneragao dos saldos remanescentes do
pagamento do seguro-desemprego e abano salanal; e e) 20% da contribuigao sindical previstana CLT.
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Assim, os ltimos anos da formulagio e gestio de PPTRs no Brasil
tém se caracterizado pelo crescente envolvimento da sociedade civil,
principalmente por meio da deliberagio em colegiados tripartites e
paritarios, com representantes do governo, do empresariado, e dos
trabalhadores: o Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo ao
Trabalhador (CODEFAT) —, que elabora diretrizes ou orientagdes em
nivel federal para destinagio e aplicagao dos recursos do FAT; as
Comissoes Estaduais de Trabalho (CETs), que formulam os planos
especificos das diferentes dimensées da PPTR adaptando as diretrizes
do CODEFAT a realidade estadual, ¢ também realizam as funcoes de
avaliagao e controle social; ¢ as Comissdes Municipais de Trabalho
(CMTs), que funcionam como “antenas locais” em nivel municipal.

Combatera pobreza e, paralelamente, incorporar segmentos da popu-
lagdo trabalhadora tradicionalmente excluidos, entre eles a PEA fe-
minina e os portadores de deficiéncia, tem sido um dos objetivos
fundamentais do sistema tripartite e paritario para a formulagio, ges-
tao e avaliagdo da PPTR no Brasil da dltima década. No caso das
mulheres, a preferéncia, ou foco, dar-se-ia por segmentos especificos
de risco social: chefia de familia, baixa escolaridade, jovens e traba-
lhadoras rurais.

Por exemplo, os documentos que organizaram as orienta¢oes federais
(diretrizes) do CODEFAT e da SPPE/MTE para a elaboragao dos

projetos em matéria de educagio profissional foram, entre 1996 € 2002:

* Resolugdes 126/96 e 194/98 do CODEFAT, que definem a
populagdo prioritdria dos projetos financiados pelos FAT, deter-
minando especial atengao a determinados grupos vulneraveis da
PEA (entre esses, as mulheres e os portadores de deficiéncia).

* Cadernos temdticos: “A experiéncia da mulher”, e “Diversidade
e lgualdade de Oportunidades”, do MTE, Brasilia, 1998 € 2000;

* Referencial de Planejamento: “Diversidade e Educagao

Profissional”, do MTE/OIT, Brasilia, 2002.

Todos esses documentos apresentaram expressamente e ilustraram
(por meio de estatisticas, exemplos de planejamento e relatos de ex-
periéncias inovadoras) a necessidade de incorporar a diretriz de igual-
dade de oportunidades na PPTR descentralizada.

Com relagdo a problematica de género, segundo esses documentos,
o significativo aumento da participagao feminina na PEA brasileira dos
Gltimos 30 anos ndo foi acompanhado de uma reformulagdo nas maneiras
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de insercao das mulheres no mercado de trabalho. A grande maioria da
PEA feminina continua vulnerdvel, uma vez que: recebem salarios inferi-
ores, estao mais sujeitas a perda do emprego, tém menos chances de
qualificagdo profissional nas empresas, sao preteridas nas oportunidades
de promocio, e estao mais sujeitas a pressoes e assédio sexual no ambito
de trabalho. Por isso, foi assinado o protocolo com vistas a promocio da
igualdade entre homens e mulheres no trabalho, celebrado pelo MTE e
pelo Ministério da Justica/Conselho Nacional dos Direitos da Mulher
em 8/3/1996. Esse protocolo estabelece o compromisso de um minimo
de 30% de participagdo feminina nos programas do PLANFOR, o dese-
nho de programas focalizados em mulheres chefes de familia e jovens
em situagao de risco social, o desenvolvimento de pesquisas e experién-
cias para promover o avango conceitual e metodolégico sobre a questao
de género nas politicas puablicas de trabalho e renda.

O MTE estimou que o investimento do FAT na qualificagao da PEA
feminina passou de R$ 100 milhées em 1996 e R$ 180 milhdes em 1997,
totalizando R$ 280 milh&es s6 em relacio ao PLANFOR. Por outro lado
e conforme jéd mencionado, tém-se multiplicado experiéncias inovadoras
especificamente destinadas as mulheres, totalizando 20, sé entre 1996 e
1997, que valorizam novos nichos de trabalho ¢ geracao de renda para
mulheres, além da melhoria da qualidade de vida familiar e comunitaria
de populagoes de baixa renda.

A andlise dos resultados quantitativos alcangados pelo PLANFOR
entre 1996 € 1998 revela um interessante avango, dado que se mostrou
como uma atengao preferencial as mulheres, inclusive superando as
metas inicialmente propostas pelo protocolo celebrado. Segundo as
informacgodes oficiais, a média da participagio feminina alcancada no
PLANFOR para os anos 1995-1999 foi de 50% (mais de 4 milhoes de
trabalhadoras). Desse total, 20% sio chefas de familia. (MTE, 2000)'?

No entanto, a analise do perfil da populacao feminina atingida pelo
PLANFOR e do acompanhamento de egressos revela que, apesar de
ter atingido preferencialmente mulheres chefas de familia e jovens (entre

12 Outro programa financiado pelo FAT com destaque pela atengéo preferencial de mulheres € o PROGER (Programa de
Geragao de Emprego e Renda). Segundo o relatério de avaliagao elaborado pelo IBASE em 1999, 42% dos empregos
gerados e mantidos pelos empreendimentos financiados tiveram mulheres como beneficiarias. Parém, 68% dos beneficiarios
diretos do PROGER sao homens. Um programa discriminatério em sua execu¢ao seria o PRONAF (Programa Nacionat
de Fortalecimento da Agricultura Familiar), pois quase a totalidade dos beneficiarios é de homens, apesar de que o volume
de propostas encaminhadas por mulheres aos projetos que dao acesso ao crédito € grande — sendo poucas aprovadas. (Ver:
IBASE, 1999; e também ARTICULAGAC DE MULHERES BRASILEIRAS, 2000).
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outros grupos vulneraveis selecionados), existem algumas dificuldades
com a focalizagdo dos cursos e atividades com o publico-alvo, princi-
palmente com relagao a populagio rural (maior concentragao de aten-
dimento nas dreas urbanas), e a escolaridade (pois a escolaridade das
participantes dos cursos do PLANFOR ¢ relativamente alta, concen-
trada na faixa de segundo e terceiro graus).

Algumas especialistas alertam para o fato de que esses resultados quan-
titativos nao refletiriam a vontade politica, mas o desejo e as necessida-
des das proprias mulheres: “Sé que, na pratica, essa participagao elevada
revela pressao por parte da oferta de mao-de-obra feminina, isto é, como
as mulheres continuam adentrando o mercado de trabalho e enfrentando
dificuldades, buscam, simultaneamente, incrementar seu grau de
empregabilidade e, em conseqiiéncia, inscrevem-se em cursos de forma-
¢do e capacitagao, notadamente no SPE (Sistema Ptblico de Emprego).
Em outras palavras, indices elevados de participacio feminina sio, antes
de tudo, expressdes da pressao espontinea exercida pelas mulheres ¢
nao reflexo de uma politica voluntarista, com objetivos explicitos. O
ponto positivo a registrar, mas por si insuficiente, ¢ que nao hé reagio
contraria a tal pressio feminina.” (LAVINAS, 1999, p. 185)

A avaliacdo dos resultados do PLANFOR deve, por outro lado, englobar
consideragoes qualitativas, principalmente no que diz respeito aos
problemas de “empregabilidade”: “... revela-se a necessidade de, por um
lado, construir e monitorar indicadores que possam medir como estd
mudando qualitativamente a forma de insercio ocupacional das mulheres,
considerando sua entrada em setores em que estdo pouco presentes {(ramos
e atividades). Por outro lado, observar como evolui o rendimento médio
feminino nas ocupagées e atividades em que elas ja sao maioria entre os
ocupados, de modo a inferir se acompanha a evolugio dos rendimentos
em geral ou se aponta ganhos indicando mobilidade ascendente na hierarquia

funcional.” (LAVINAS in OIT/MTE, 1999, p. 202)

Finalmente, apesar do apoio esporadico (por exemplo, Conselho
da Mulher do Distrito Federal, ALAST, Dieese, UNIFEM), e da
existéncia de algumas parcerias nacionais com vistas ao avango
conceitual na questio de género (por exemplo, com OIT/Brasil, ETM
da OIT/Chile, e com FLACSO/Brasil), pouco se tém avangado no
que diz respeito a sensibilizacdo de atores e a formagao de
multiplicadores nos Estados da Federagiao, bem como na aproximagao
dos movimentos de mulheres ao planejamento, execugio e avaliacao
da formagao profissional.
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Vejamos agora a participagdo das brasileiras na definigao da PPTR
dentro do sistema FAT. Em fevereiro de 1999:
1) nao se registraram mulheres entre os nove membros titulares do
CODEFAT (na época, trés membros por cada bancada);'® havia, sim,
duas suplentes, uma pela bancada do governo (MTE), e outra pela bancada
dos empresarios (Confederacio Nacional das [nstitui¢des Financeiras);
2) a secretaria-executiva do CODEFAT era uma mulher, bem como
sua suplente;
3) dos 27 cargos de presidente de Comissio Estadual de Emprego
somente quatro eram ocupados por mulheres (ES, RN, RO, RS);
4) j& entre os secretarios-executivos, a participacio feminina era
maior: 12 das 27 secretarias eram ocupadas por mulheres (DF, MA,
MG, MT, PE, PR, RN, RO, RR, RS, SE, TO);
5) dos 710 conselheiros estaduais de trabalho (titulares e suplentes),
$6 126 eram mulheres (52 titulares e 74 suplentes).™

Apesar das antigas e novas instituicoes estarem ai, esperando serem
utilizadas/apropriadas pelas mulheres, é possivel verificar que seu
aproveitamento pelos/as interessados/as € ainda embriondrio. Um breve
relevamento das acdes promovidas pelos movimentos organizados de
mulheres leva-nos a concluir que: a) se por um lado cresceu a participagao
societédria por meio das ONGs que advogam (ou fazem advocacy) perante o
poder politico (especialmente o Executivo e o Legislativo), pressionando
para a consideragio dos interesses das mulheres; b) por outro lado, foram
estabelecidas cotas nas principais centrais sindicais com assento no
CODEFAT; ¢) ndo houve uma estratégia clara para a apropriagio dos
antigos e novos espagos de participacio democrética (poderes Legislativo
e Executivo; e sistema CODEFAT/CETs/CMTs), espacos esses em que as
mulheres organizadas poderiam intervir formalmente no préprio processo
de tomada de decisées no que diz respeito as PPTRs.

Com relagao aos portadores de deficiéncia, hd um ndmero consi-
deravelmente crescente de entidades que oferecem oportunidades
de formagdo profissional. E de se prever que a decisao do CODEFAT

13 Esta composigao foi alterada ainda em 1999, por meio da Resolugdo 226/99 do CODEFAT, que consignou a participagio
de mais um organismo em cada uma das trés bancadas, porém sem registro de presenga feminina alguma.

14 Em 2003, ainda nao se registraram mulheres entre os 12 titulares do CODEFAT, porém ha duas suplentes na bancada
do govemo, do MTE e do BNDES. Mantém-se a presenga feminina na secretaria executivado CODEFAT (titular e suplente},
bem como o numero de 4 presidentes mulheres de CETs (AC, AM, GO e RR). Porém, diminuiu para 10 o nimero de
secretanas-executivas de CETs {(AM, AP, DF, ES, MS, MT, RR, RS, SE, TO). Finalmente, o nimero de mulheres nas CETs
aumentou para 167 (66 titulares e 101 suptentes mulheres). Fonte: site do MTE, julho de 2003.
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de inclui-los no grupo preferencial haja incentivado o aumento do
nimero das mesmas.

Ha dois tipos de organizacées: por um lado, aquelas sob a forma de
oficina abrigada, onde o portador de deficiéncia, apés a formacio,
passa a trabalhar na producio de mercadorias que siao vendidas ao
mercado no dmbito da organizacgido; por outro lado, aquelas
organizacdes que formam e buscam encaminhar o recém-formado para
o mercado de trabalho. Observam-se af duas questdes: a primeira, caso
o formado possa desenvolver seu processo de trabalho na oficina
abrigada, terapéutica ou nao, e colocar seu produto no mercado. No
entanto, se o trabalho exige a inser¢io do portador de deficiéncia na
prépria empresa, o sistema abrigado ndo pode cumprir sozinho o papel
de inclusdo do trabalhador no mercado. Além disso, ha indicios de
pesquisa de que o preco pago pelos produtos produzidos nas oficinas
abrigadas sao menores do que aqueles pagos por produtos produzidos
no mercado em geral. Que se saiba nao ha estatisticas.

As profissdes desempenhadas pelos portadores de deficiéncia ainda
precisam ser melhor pesquisadas, no entanto hd indicios que permitem
supor que os postos de trabalho ocupados por portadores de deficiéncia
sejam, ainda, subalternos.

No entanto, nio se conhecem os dados referentes aos empregados
no servigo puablico, nos trés niveis de governo, que em razdo da reserva
de vagas em concursos, tém aumentado a cada ano. Nesses casos, os
portadores de deficiéncia concorrem por postos em igualdade com os
nao-portadores. Do mesmo modo, a legislacao que reserva postos nas
empresas, também tem propiciado o aumento da quantidade de postos
de trabalho para os portadores de deficiéncia.

Por outro lado, cada vez mais se acentua o conceito de que o
portador de deficiéncia deve concorrer em igualdade de condigoes
com os demais, jia que a empresa interessaria, de modo radical, a
capacidade e as habilidades de seus empregados, ndo considerando se
portam ou nao qualquer tipo de deficiéncia. (ver CARREIRA, 1992)

Parece que neste momento vive-se um periodo de transi¢do. Por um
lado, esta em vigéncia a tutela do Estado em defesa dos direitos dos
portadores de deficiéncia, o qual cria leis e incentivos para a plena
empregabilidade por meio de legislacdes, enquanto por outro, uma
significativa parcela dos movimentos de portadores de deficiéncia, ainda
sem questionar essa tutela, luta por uma integracio total a toda a estrutura
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social, integracio esta que dispense a protegao do Estado, pouco a pouco,
reduzindo sua abrangéncia aqueles casos mais severos de deficiéncia,
onde nao for possivel a integracio pura e simples.

Para finalizar as considera¢des sobre as diretrizes federais que orientam
a formulagdo de politicas puablicas de trabalho no Brasil, é preciso destacar
uma questdo particularmente importante nesta nova PPTR inaugurada pelo
FAT: o reconhecimento expresso ao direito e a necessidade da participagao
ativa de diferentes segmentos da sociedade na sua orientagao,
implementacdo e controle, por meio de comissoes e conselhos (nas esferas
federal, estadual e municipal). Nao seriam as leis do mercado a demarcar o
publico dos programas incluidos nessa politica pablica, mas critérios
politicos que consideram os programas uma alavanca de mudanga
socioecondmica e de acesso a cidadania. A gestdo descentralizada e
participativa ¢ condicao necesséria, porém nao suficiente para o sucesso
dessa nova politica em construgdo. A concretizagao desses direitos ja
reconhecidos ndo é tarefa facil e requer vontade politica local, qualificagao
dos atores € atrizes estratégicos, e responsabilidade social e cidada.

Recomendacgoes

* Analisar € harmonizar o conjunto de normativas que norteiam os
direitos dos portadores de deficiéncia e das trabalhadoras e as
relagoes de género no mundo do trabalho (legislacao nacional, outras
normas federais, normas internacionais, acordos supranacionais,
acordos e convengoes coletivas);

* Aprofundar as pesquisas regionais sobre os efeitos da globalizacdo
¢ os impactos da integragao supranacional (atuais e potenciais) na
vida das trabalhadoras e das pessoas portadoras de deficiéncia;

* Fortalecer a organizagdo das mulheres e sua ativa participacdo nas
instdncias de decisdo de todas as institui¢oes formuladoras de
politicas publicas de trabalho e geracao de renda;

¢ Sensibilizar e capacitar liderancgas sindicais, empresariais, parla-
mentares e governamentais, visando uma inclusio sistémica e regio-
nal da igualdade de género e da inclusio dos deficientes no mundo
do trabalho;

* Proteger o exercicio da paternidade responsavel;

* Desenvolver uma rede de protecao social, promovida pelo Esta-
do, porém com envolvimento da comunidade, criando os mecanis-
mos legais necessdrios;
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* Fomentar o desenvolvimento de uma visao mais abrangente
das necessidades das mulheres trabalhadoras, nio limitada a sua
fun¢ao maternal,

* Apoiar a inclusio de mulheres sindicalistas em posi¢oes de
lideranga e nas mesas de negociagdo coletiva;

* Desenvolver amplas campanhas de sensibilizagdo da sociedade
como um todo, no intuito de modificar as causas que conduzem a
feminizagdo da pobreza;

* Articular estratégias de sensibilizacdo e debate nas instincias que
formulam politicas publicas, visando remover os obstéculos existentes
para a formulacdo de politicas de ac¢do afirmativa;

* Divulgar entre os gestores publicos os estudos de género e sobre as
deficiéncias, e outros estudos que outorgam visibilidade a inter-relagio
entre as esferas publica e privada, e entre a economia e a sociedade;
* Promover o didlogo entre os formuladores de politicas econémicas
e de politicas sociais, insistindo na necessidade e potencialidade de
incluir a perspectiva de género na formulagio do conjunto de
politicas publicas, visando a construgdo de uma sociedade mais justa
e a uma vida mais gratificante para todos e todas;

* Promover a acessibilidade dos portadores de deficiéncia no
espaco urbano, onde necessario;

* Ampliar a atuagdo do Ministério Pablico e dos organismos
governamentais no tocante a defesa dos direitos dos portadores de
deficiéncia.

Glossario

acao afirmativa ou discriminagdo positiva — trata-se da adogdo
temporal de medidas especiais — legislativas, administrativas, judiciais —,
destinadas a promocao da igualdade de oportunidades, em diferentes
dmbitos, para grupos historicamente discriminados. Sdo agoes corretivas
que tém por objetivo corrigir as defasagens entre o ideal igualitdrio,
consagrado nas normas e na legislacdo, e um sistema de relagoes sociais
marcado pelas desigualdades e hierarquias. A discriminagao positiva
refere-se ao conjunto de medidas de ag¢io positiva adotado como
politica pdblica, para uma transformagdo ampla e planejada, a fim de
assegurar a igualdade de oportunidades a todos os cidadios e cidadas.

(ver CFEMEA, 1996)
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advocacy — o termo advocacy vem sendo utilizado para significar a
defesa de direitos, mediante sensibilizagao e argumentagao, visando a
formulagdo e implementacdo de politicas pablicas e a mudanca de
valores e praticas sociais.

androcentrismo — provém do grego andros. Refere-se a concepgio
ou saber supostamente neutral e universal, que privilegia o ponto de vista
dos homens como e¢ixo articulador do discurso social e logico-cientifico,
sem considerar ou desvalorizando o ponto de vista das mulheres.

assédio sexual —"... é uma conduta que se manifesta por meio de
palavras, atos ou gestos de cardter sexual, repetida e indesejadamente, e
que tende a atingir a dignidade ou a integridade fisica ou psicolégica da
pessoa.” (OIT/MTb, 1998). O assédio sexual implica sempre uma situagao
de exercicio arbitrario de poder, na qual a vitima vé-se constrangida,
por medo de perder o emprego ou de nao obter uma promogao. Sao
exemplos de assédio sexual: as brincadeiras, comentarios ¢ pedidos de
favores sexuais; como também a intimidacio, recusa de promogao ou
demissao provocadas por nio ceder aos favores sexuais solicitados.

convengao — ¢ um acordo internacional escrito, celebrado entre
Estados, e regido pelo Direito Internacional. Recebe varias
denominacdes, entre elas: tratado, protocolo, carta, pacto, estatuto.
Ratificacdo de uma convengao: é a aceitagao dos principios contidos
no instrumento internacional por parte de um Estado, que se obriga a
aplicar as politicas nele formuladas. Convengao da OIT: consiste num
tratado aberto a ratificacio dos paises membros da organizagio,
emanado da Conferéncia Internacional do Trabalho, e adotado apds
discussdo de carater tripartite (com participacao dos trabalhadores,
empregadores e governos, em igualdade de condigoes). Esse
instrumento, quando ratificado, implica aceitacio dos principios nele
contidos, que passam a integrar o ordenamento juridico interno do
pais- membro em questao.

cotas — o primeiro pais a implementar politicas de cotas por sexo
no sistema de governo foi a Noruega (1978). O primeiro pais da América
latina a implantar o sistema de cotas no Legislativo foi a Argentina
(1991). Percentagem minima para as mulheres nos partidos politicos
dos paises do Mercosul: Argentina 30%, Brasil 20%, Paraguai 20%,
Uruguai ndo tem lei de cotas reservadas as mulheres na direcao dos
partidos politicos ou na composicao das listas de candidatos (ver

PITANCUY & HERINGER, 2001). “No Brasil, a primeira experiéncia
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de cotas acontece em 1991, com o Partido dos Trabalhadores
assegurando uma representagao minima de 30% para qualquer um dos
sexos nos seus 6rgios de direcao. Em agosto de 1993, a CUT, apds
intensa discussio decide pela adogdo de um percentual minimo de
30% e maximo de 70% para cada sexo, nas instancias de suas diregoes,
em ambito nacional, estadual e regional. A partir dai, alguns outros
partidos e sindicatos também passam a adotar de diferentes formas o
sistema de cotas. Em 1995, esse movimento chega ao legislativo
brasileiro, com a aprovacdo de um artigo na legislagio que
regulamentaria as elei¢oes de 1996, assegurando uma cota minima de
20% para as candidaturas de mulheres as cdmaras municipais. Decisdo
esta reafirmada e ampliada, em 1997, quando da discussao da lei eleitoral
que regulamentaria as eleicdes de 1998, para os demais cargos do
legislativo, eleitos pelo voto proporcional.” (MIGUEL, 2000, p. 22)

deficiéncia—toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou fungao
psicolégica, fisiolégica ou anatdbmica que gere incapacidade para o
desempenho de atividade, dentro do padrio considerado normal para
o ser humano.

deficiéncia auditiva — perda parcial ou total das possibilidades
auditivas sonoras, variando de graus e niveis na forma seguinte:

a) de 25 a 40 decibéis (dB) — surdez leve;

b) de 41 a 55 dB — surdez moderada;

c) de 56 a 70 dB — surdez acentuada;

d) de 71 a 90 dB — surdez severa;

e) acima de 91 dB — surdez profunda; e

f) anacusia (perda total ou parcial da audigao)

deficiéncia permanente — aquela que ocorreu ou se estabilizou
durante um periodo de tempo suficiente para nio permitir recuperacao
ou ter probabilidade de que se altere, apesar de novos tratamentos.

deficiéncia fisica — alteragio completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da
fungao fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia,
monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia, triplegia, triparesia,
hemiplegia, hemiparesia, amputacao ou auséncia de membro, paralisia
cerebral, membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto
as deformidades estéticas e as que nao produzam dificuldades para o
desempenho de fungaoes.
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deficiéncia mental - funcionamento intelectual significativamente

inferior 8 média, com manifestagao antes dos dezoito anos e limitagoes
associadas a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais como:

a) comunicagao;

b) cuidado pessoal;

¢) habilidades sociais;

d) utilizagdo da comunidade;

e) satde e seguranga;

f) habilidades académicas;

g) lazer; e

h) trabalho.

deficiéncia miltipla — associa¢ao de duas ou mais deficiéncias.

deficiéncia visual — acuidade visual igual ou menor que 20/200 no
melhor olho, ap6s a melhor correcao, ou campo visual inferior a 20°
(tabela de Snellen), ou ocorréncia simultdnea de ambas as situacoes.

discriminagdo— "Discriminacio ¢ o nome que se dd paraa conduta
(acao ou omissao) que viola direitos das pessoas com base em critérios
injustificados e injustos tais como a raga, o sexo, a idade, a opcao
religiosa e outros. A discriminacao é algo assim como a tradugao pratica,
a exteriorizacao, a manifestacdo, a materializacdo do racismo, do
preconceito e do esteredtipo. Como o préprio nome diz, é uma agio
(no sentido de fazer ou deixar de fazer algo) que resulta em violagio
de direitos.” (extraido de OIT/MTb, 1998, p. 15)

discriminacdo composta e interseccionalidade— "Assim como é
verdadeiro o fato de que todas as mulheres estio, de algum modo,
sujeitas ao peso da discriminacao de género, também ¢é verdade que
outros fatores relacionados a suas identidades sociais, tais como classe,
casta, raga, cor, etnia, religido, origem nacional e orientagao sexual,
sdo ‘diferencas que fazem diferenca’ na forma como vérios grupos de
mulheres vivenciam a discriminacdo (...). A associacdo de sistemas
multiplos de subordinacao tem sido descrita de vdrios modos:
discriminagao composta, cargas multiplas, ou como dupla ou tripla
discriminacdo. A interseccionalidade é uma conceituacao do problema
que busca capturar as consequéncias estruturais e dinimicas da interacao
entre dois ou mais eixos da subordinacdo. Ela trata especificamente da
forma pela qual o racismo, o patriarcalismo, a opressio de classe e
outros sistemas discriminatdrios criam desigualdades bésicas que
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estruturam as posigoes relativas de mulheres, racas, etnias, classes e
outras. Além disso, a interseccionalidade trata da forma como acoes e
politicas especificas geram opressées que fluem ao longo de tais eixos,
constituindo aspectos dinimicos ou ativos do desempoderamento.”

(CRENSHAW in Revista Estudos Feministas, 2002, p. 177)

discriminagdo contra a mulher — "Discriminagio contra a mulher
significa toda distin¢do, exclusio ou restricio baseada no sexo e que
tenha por objeto ou resultado prejudicar ou anular o reconhecimento,
gozo ou o exercicio pela mulher, independente de seu estado civil,
com base na igualdade do homem e da mulher, dos direitos humanos e
liberdades fundamentais nos campos politico, econémico, social,
cultural e civil ou em qualquer outro campo.” (Convenciao da ONU
para a Eliminacio de todas as Formas de Discriminagao contra a Mulher
(CEDAW), extraido de OIT/MTb, 1998, p. 15). O Comittee on the
elimination of discrimination against women — é o 6rgio encarregado de
supervisionar a observéancia das disposigdes contidas na Convengao.
Ver também “agao afirmativa ou discriminagao positiva”.

discriminagao racial - "significa qualquer distingdo, exclusao, restrigao
ou preferéncia baseadas em raga, cor, descendéncia ou origem nacional ou
étnica, que tenha por objeto ou efeito anular ou restringir o reconhecimento,
0 gozo ou o exercicio, em condi¢oes de igualdade, dos direitos humanos
e liberdades fundamentais no dominio politico, econdmico, social e cultural
ou em qualquer outro dominio da vida ptblica.” (Convencio da ONU
para a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminagio Racial (CERD),
1965; extraido de OIT/MTE; 2002, p. 19)

diversidade— Segundo o MTE, “Diversidade é umanogdo emprestada
da biologia, utilizada para caracterizar a variedade de espécies em uma
dada drea do planeta. A partir dos anos 80, esse conceito ganhou espago
nas politicas publicas de desenvolvimento sustentado, de resgate de
direitos civis, de promogdo de igualdade de oportunidades e de combate
a discriminagao. Desde essa época, grandes corporagoes transnacionais
passaram a adotar politicas de recursos humanos que resgatam e valorizam
as diferencas pessoais em matéria de género, raga, idade, aptidao fisica,
orientacao sexual, crengas, entre outros aspectos. Nao por uma questio
de bondade ou humanitarismo, mas porque se deram conta de que a
diversidade € vantajosa, é criativa (cfr CUELLAR, 1996), melhora a
imagem, promove qualidade, eleva produtividade.” (MTE, 2000, p. 8).
Haé controvérsias sobre o uso desse conceito: “E importante destacar
aqui que o termo diversidade nao raro ¢ utilizado pelas instituicoes do
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Estado e pelos empregadores para relativizar e evitar o enfrentamento

da discriminacdo racial. Problemas de dimensoes completamente
diferentes, como os relativos aos portadores de deficiéncia, aos
homossexuais, as mulheres e aos negros no mercado de trabalho, sao
tratados como se fossem similares e usualmente negros sio citados mas
ndo sdo alvos desses programas.” (BENTO, 2000, p. 29)

divisdo sexual do trabalho — é uma categoria utilizada pelas Ciéncias
Sociais para indicar que, em todas as sociedades, homens e mulheres rea-
lizam tarefas distintas. Entretanto, as tarefas atribuidas a cada sexo variam
de cultura para cultura, ou ainda dentro da mesma cultura, de uma época
para outra. Ressaltamos a questao temporal porque € uma caracteristica
fundamental das relacdes de género: sua mutabilidade no tempo. Por exem-
plo: a docéncia era uma tarefa fundamentalmente masculina nos inicios da
profissio, na Europa. Quando nos defrontamos com essas mudangas tem-
porais no exercicio de uma profissio, ¢ importante observar quais foram
os fundamentos que deram origem a tal mudanga, pois exprimem novas
formulagdes culturais das relagdes entre os géneros. Ressaltamos também a
questao espacial (no sentido da geografia humana) porque € outra caracte-
ristica fundamental das relacoes de género: sua mutabilidade no espaco.
Por exemplo: grande parte das atividades da construgao civil ¢ exercida
exclusivamente por homens na maioria dos pafses, exceto na india, onde
as mulheres trabalham normalmente nesse setor. Quando nos defrontamos
com essas diferencas espaciais no exercicio de uma profissio, é importante
observar quais sio os fundamentos que justificam uma ou outra divisao
sexual do trabalho, pois exprimem diferentes formulacoes culturais das
relagdes entre os géneros.

“Em sociologia, existem inimeras explicagoes da divisdo sexual do
trabalho € nem sempre sio mutuamente exclusivas. Pode-se enumerar,
sem a preocupacao de ser exaustivo, aquelas em termos de desigualdade,
de dominacao, de segregacio sexual dos postos e das profissdes, de
construcao social das diferencas de sexo etc. Entretanto, pode-se
considerar que, hoje, duas grandes teorias da divisao sexual do trabalho
se opoem e divergem. A primeira remete mais a uma conceitualizagao
em termos de vinculo social, por meio de seus contetidos conceituais
(solidariedade organica, complementaridade, conciliagiao, coordenagao,
parceria, especializagao e divisdao dos papéis). A segunda remete mais a
uma conceitualizagio em termos de relacio social (divisao do trabalho,
contradigdo, antagonismo, oposi¢do, dominacio, opressdo, poder) € a
uma teoria geral das relagoes sociais.”(HIRATA, 2002, p. 279)
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empoderamento— provém do inglés empowerment. No contexto dos
estudos de género, refere-se a potencialidade profissional das mulheres,
aumentando sua informagdo, aprimorando suas percepgdes e trocando
idéias e expressando sentimentos. Seu objetivo mais amplo é fortalecer
as capacidades, habilidades e disposicoes para o exercicio legitimo do
poder. Pode-se identificar um conjunto de praticas para desencadear o
processo de empoderamento, como por exemplo: apresentagio de
textos novos, exclusivamente pensados a partir da 6tica das relagoes
de género; novas leituras de textos antigos, ndo escritos com base nas
relagdes de género, mas lidos sob essa 6tica; andlise da experiéncia
pessoal por meio da reconstrucdo da histéria de vida. Destacam-se as
técnicas de colaboragao, cooperativa e interativa, com muito didlogo,
jogos de papéis, redacao de periddicos, relatos.

esteredtipos — provem das palavras gregas estereds e typos. A primeira
significa sélido e a segunda, molde ou modelo. Os esteredtipos sio
preconceitos sobre grupos humanos, que se aplicam as pessoas, mesmo
sem conhecé-las. Por exemplo: “as mulheres sio fracas e os homens
sao fortes”; “as mulheres sio sensiveis e os homens sdo violentos”. Os
esteredtipos baseados no sexo das pessoas promovem a imitacao de
certos modelos rigidos para as mulheres e outros, igualmente rigidos,
paraos homens. “...as imagens de género sobre os homens e as mulheres
no trabalho sao, também, elementos poderosos no processo de
reproducgdo das desigualdades que continuam sendo observadas e
vivenciadas pelas mulheres trabalhadoras. Os estereétipos relativos aos
homens e mulheres no trabalho, que em geral desvalorizam a mulher
como trabalhadora, continuam tendo forte permanéncia, a despeito
das significativas mudangas que vém ocorrendo na realidade. Eles
projetam uma imagem da mulher trabalhadora como fundamentalmente

ligada a vida familiar e doméstica, o que limitaria a sua adequada inser¢ao
e desempenho profissional.” (ABRAMO in OIT/MTE, 2002, p. 34-35)

feminismos — refere-se aos movimentos (praticas organizativas e
mobilizadoras) ou conjuntos de pensamento (préticas discursivas e
tedricas) que defendem a igualdade de direitos entre os homens e as
mulheres. Criticam e se opdem a toda forma de discriminagdo e
violéncia contra as mulheres. Muitas vezes sdo alvo de conotagdes
pejorativas, por entender-se que se trata do contrdrio de machismo.
No entanto, o contrdrio do machismo, que prega a superioridade do
homem sobre a mulher, seria o femeanismo (que pregaria a superioridade
da mulher sobre 0 homem).
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Gender Mainstreaming ou transversalidade de género — significa
a inclusio da problemitica das relagoes de género como principio
transversal integrado, que deveria permear a formulagdo ¢ a
implementacao de todas as politicas publicas e planos de acao de governo.
Na atualidade, a institucionalidade de género teria como principal fun¢ao
a tarefa de coordenar a introdugdo da problematica de género em todas
as politicas ptiblicas, opondo-se aos mecanismos que geram desigualdade,
implementando politicas de carater integral (atendendo a multicausalidade
da desigualdade de género) e favorecendo a participagao das mulheres
nos espacos publicos e institucionais.

género/sexo — A palavra sexo provém do latim “sexus” ¢ refere-se
a condicdo organica (anatdmico-fisioldgica), que distingue o macho
da fémea. Seu poder de distin¢io reside na estabilidade através do
tempo. A categoria de género provém do latim “genus” e refere-se ao
cédigo de conduta que rege a organizagao social das relagoes entre
homens e mulheres. Em outras palavras, o género é o modo como as
culturas interpretam e organizam a diferenca sexual entre homens e
mulheres. Sua principal caracteristica estd na mutabilidade, isto €, na
possibilidade de mudanca na relacao entre homens e mulheres através
do tempo. Nao se trata de um atributo individual, mas que se adquire
a partir da interagao com os outros ¢ contribui para a reprodugio da
ordem social. Em todas as culturas, realiza-se uma interpretacao bipolar
(feminino/masculino) e hierdarquica (o masculino mais valorizado do
que o feminino) das relagdes entre homens e mulheres. Quando se
discute essa questao, pretende-se debater e transformar a construcio
social e cultural das relagoes de género, no sentido de pluraliza-las e
democratizi-las, eliminando discriminagdes baseadas em dicotomias e
hierarquias estereotipantes. O conceito de género, mais do que o sexo,
permite reconhecer as diferengas existentes entre as proprias mulheres
(e entre os proprios homens), a partir de caracteristicas étnicas, raci-
ais, de classe, de orientagao sexual, de idade, entre outras possiveis
(ver discriminagdo composta; também ver orientagio sexual).

incapacidade — uma redugio efetiva e acentuada da capacidade de
integracao social, com necessidade de equipamentos, adaptacoes, meios
ou recursos especiais para que a pessoa portadora de deficiéncia possa
receber ou transmitir informagoes necessdrias ao seu bem-estar pessoal
e ao desempenho de fun¢ao ou atividade a ser exercida.

orientagdo sexual ou sexualidade — Na década de 80, o debate
das académicas feministas se concentrou em torno da distingao entre
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os conceitos de sexo e género. Nos anos 90, o debate se ampliou
(parcialmente) a partir da distingdo entre sexo/orientacio sexual ou
sexualidade/género (ver RODRIGUES, 1998). “A orientagdo sexual é
um conceito que abarca o conjunto de manifestacoes sexuais e afetivas
existente entre os seres humanos, indicando, portanto, que a
heterossexualidade, embora considerada como um padrio, nio é a Gnica
possibilidade de expressio sexual e/ou amorosa, entre as pessoas. A
sociedade educa para a heterossexualidade, da mesma forma que cria
normas, estereétipos e padroes de comportamento num contexto his-
térico, servindo a interesses especificos. Entretanto, as pessoas nao
correspondem invariavelmente a tais padrées. A orientagdo sexual é de-
finida em fungdo do género das pessoas por quem sentimos atragio ou
afeto, tanto fisica quanto emocionalmente, é o que faz uma pessoa ser
heterossexual, bissexual ou homossexual.” (DIAS in OIT/MTE, 2002, p.
98). Segundo DIAS, sabe-se que os homossexuais de ambos 0s sexos sio
alvo de discriminagao e preconceito em locais ptblicos e institui¢oes,
incluido aqui 0 4mbito do trabalho: assédio sexual, dificuldade de inser-
¢do, bloqueio na ascensio funcional, piores condicbes de trabalho e
demissdo. As consequiéncias de tais discriminagoes levam ao isolamento,
a clandestinidade e a marginalizagao dos homossexuais. Apesar da exis-
téncia de leis que proibem a discriminagdo por orientagdo sexual, ndo
existem mecanismos eficazes de sancdo, o que representa uma lacuna no
sistema juridico brasileiro, amplamente criticada pelo movimento ho-
mossexual que luta pela criminalizagdo dessa conduta.

patriarcado— o termo foi utilizado pela primeira vez em principios
dos anos 70 com um sentido diferente daquele outorgado pela
Antropologia, por Kate Millett no seu livro Sexual Politics. Esse enfoque,
que inaugurou a teoria feminista radical, considera que a causa bésica
da opressao das mulheres € o patriarcado, entendido como um conflito
sexual trans-histérico que os homens haveriam solucionado a seu favor,
controlando os corpos, a sexualidade e os processos reprodutivos das

mulheres. (ver CASTELLS, 1996)

raga/cor — "Sao virios os termos adotados para nomear as ragas/
etnias que compdoem a populagdo brasileira. O Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE) usa a autoclassificagao racial tendo por
base a cor da pele (quesito cor). As pessoas entrevistadas definem em
qual grupo elas consideram que se incluem, entre as opgdes: branco,
preto, pardo, amarelo ou indigena. Quando se usa o termo populagio
negra, estdo sendo consideradas em conjunto as populacdes preta e
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parda. A “cor” amarela identifica povos de origem asidtica. E na classi-
ficacao “indigena” estdo circunscritas diferentes etnias. Essa metodologia
tem sido criticada por ativistas do movimento negro brasileiro, por
conta das ambigiiidades que suscita. (...) Apesar das criticas, o quesito
cor do IBGE ¢ a metodologia de classificagao racial/étnica oficial do
Brasil e é o parimetro utilizado nos estudos de diferentes enfoques
com recorte racial/étnico, sendo adotado também por outros érgaos
de pesquisa e nos estudos das Ciéncias Sociais em geral.” (ARTICU-

LACAO DE MULHERES BRASILEIRAS, 2001, p. 9)
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